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Živimo v času, ko delo in preživljanje časa na delovnem mestu predstavljata zelo 
pomemben del našega življenja. Tu pa smo izpostavljeni najrazličnejšim dejavnikom in 
izzivom. Pogosto se tudi dogaja, da so ljudje na delovnem mestu žrtve trpinčenja in drugih 
oblik nadlegovanja. 
V magistrskem delu sem se usmerila na raziskovanje prisotnosti trpinčenja v slovenski 
javni upravi. Želela sem izvedeti, v kolikšni meri je to dejansko prisotno. Pregledala in 
preštudirala sem različno slovensko in tujo literaturo in zakonodajo z obravnavanega 
področja. Poiskala sem organe in institucije, ki jim je mogoče podati pritožbe ob 
prisotnosti trpinčenja. Pregledala sem tudi različne, že obstoječe raziskave. Za izvedbo 
mednarodne primerjave sem izbrala Republiko Srbijo ter predstavila nekaj primerov 
trpinčenja, ki so se dogajali v njej.  
Z izvedbo lastne raziskave sem predstavila osem konkretnih primerov trpinčenja v 
slovenski javni upravi. Raziskavo sem izvedla s pomočjo spletnega vprašalnika, ki sem ga 
objavila na različnih socialnih omrežjih.  
Ugotovila sem, da so žrtve največkrat v podrejenem delovnem položaju. Ugotovila sem 
tudi, da ljudje dovolj dobro poznajo pojem trpinčenja in večinoma vedo, kdaj se jim to 
godi.  Spoznala sem, da žrtve trpinčenja o dogodkih največkrat molčijo in storilca nikomur 
ne prijavijo, za pravno pomoč se ne odločijo. Z mednarodno primerjavo sem ugotovila, da 
je primerov trpinčenja ogromno tako v Sloveniji kot v Srbiji.  
Rezultati, ki sem jih dobila na osnovi opravljene raziskave, so lahko podlaga za različna 
nadaljnja raziskovanja ter pomoč vodjem posameznih organizacij za sprejem potrebnih 
ukrepov za omejitev in preprečevanje trpinčenja. Menim tudi, da je potrebno veliko 
sprememb za izboljšanje trenutnega stanja.  
Ključne besede: Trpinčenje, mobing, javna uprava, delovno mesto, preprečevanje 










THE PRESENCE OF MOBBING IN SLOVENIAN PUBLIC ADMINISTRATION 
We live in a time when work and time spent at work represent a very important part of 
our lives. There we are exposed to a wide range of factors and challenges. It is also 
common that people at work are victims of mobbing and other forms of harassment. 
In my master's thesis, I focused on researching the presence of mobbing in Slovenian 
public administration. I wanted to know the extent to which it is actually present. I 
reviewed and studied various Slovene and foreign literature and legislation from the 
subject area. I have been looking for authorities and institutions to which complaints can 
be made in the presence of mobbing. I also reviewed various existing studies. In order to 
make an international comparison, I presented some examples of mobbing, which 
happened in Republic of Serbia.  
By carrying out my own research, I presented eight real examples of mobbing in the 
Slovenian public administration. I conducted the survey with the help of an online 
questionnaire, which I published on various social networks. 
The results show that the victim's work position is usually subordinate. I also found that 
people are well aware of the concept of mobbing and they mostly realize when it is 
present. I realized that the victims of mobbing usually do not speak up, report the 
perpetrator or use legal aid. By international comparison, I have found that the number of 
mobbing cases is enormous in both Slovenia and Serbia. 
The results I have obtained on the basis of the research can serve as a basis for various 
further researches and could help the heads of individual organizations to take the 
necessary measures to limit and prevent mobbing. I also think that many changes are 
needed to improve the current situation.  
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OPREDELITEV TEME IN PROBLEMATIKE 
Dandanes ljudje večji del svojega časa preživijo na delovnem mestu. Tu pa žal ni vedno 
vse tako, kot bi moralo biti, kot bi pričakovali za sodobno in izobraženo družbo. Zaposleni 
so namreč vse prevečkrat žrtve različnih nadlegovanj, diskriminacij, podvrženi so 
visokemu stresu in drugim oblikam psihičnega ali celo fizičnega nasilja na delovnem 
mestu. Mnogi so v strahu pred izgubo zaposlitve in zaradi tega tiho prenašajo različne 
oblike trpinčenja in s tem uničujejo svoje zdravje kot tudi samopodobo, izgubljajo lastno 
dostojanstvo in željo do učinkovitega dela.  
Dejstvo, da trpinčenje na delovnem mestu sploh obstaja in da obstaja v takšnem obsegu, 
je resnično skrb vzbujajoče. V Sloveniji je namreč v zadnjem času mogoče opaziti trend 
porasta trpinčenja na delovnem mestu, čeprav je to od leta 2007 tudi zakonsko 
prepovedano. Zato je na tem mestu pomembna tudi vloga delodajalcev, ki bi morali 
sprejeti ustrezne ukrepe in tako zaščititi svoje zaposlene pred izpostavljenostjo 
trpinčenju. Menim, da je zelo pomembno, da se vsi zavedamo, da trpinčenje predstavlja 
velik problem današnje družbe in da se o tej problematiki še vedno veliko premalo govori.  
S svojim magistrskim delom bi rada opozorila na problematiko trpinčenja v slovenski javni 
upravi. Tega je namreč veliko preveč. Številne raziskave namreč kažejo na višjo stopnjo 
prisotnosti trpinčenja v javni upravi kot v zasebnem sektorju. Zaskrbljujoče je predvsem 
dejstvo, da so v javni upravi zaposleni ljudje, ki naj bi skrbeli za naše boljše življenje, našo 
prihodnost, našo varnost, ljudje, ki oblikujejo in sprejemajo zakonodajo. Vendar se mi 
porajajo vprašanja, kako je to sploh mogoče, če je tudi med njihovimi vrstami prisotno 
toliko trpinčenja.  
Leta 1984 je pojem »mobing« kot prvi uporabil nemški industrijski psiholog in medicinski 
znanstvenik Heinz Leymann. Danes pa ima mobing tudi kar nekaj sinonimov: bulling, 
bossing, staffing, v slovenščini največkrat uporabljamo izraze mobing (ki je delno 
poslovenjen), trpinčenje, šikaniranje … 
V magistrskem delu sem želela tudi jasneje opredeliti, kaj trpinčenje na delovnem mestu 
je in kaj ni. Mogoče je namreč zaslediti, da ljudje niso dovolj poučeni o omenjeni 
problematiki in pogosto mislijo, da so žrtve trpinčenja, a po vseh definicijah vendarle niso. 
Morda pa sploh ne vedo, da so žrtve trpinčenja na delovnem mestu, in zato ne znajo 
pravilno ukrepati in si poiskati ustrezne pomoči.  
Zanimalo me je, kako je problematika urejana z zakonodajo, katere institucije in organi so 




opredeljeno v evropskih in slovenskih pravnih aktih. Zanimala me je tudi vloga varuha 
človekovih pravic. Želela sem proučiti statistiko trpinčenja pri nas in v drugih državah 
Evropske unije ter primerjati, kje je trpinčenja največ, kako ga prepoznati in kako ukrepati.  
Trpinčenje na delovnem mestu danes predstavlja tudi enega glavnih krivcev za motnje v 
delovnih procesih in posledično tudi doseganje slabših delovnih rezultatov. Mnogi mislijo, 
da bodo ljudje pod prisilo delali bolje, vendar pa ni tako, saj zaradi pritiskov ne moremo 
delati dovolj zbrano in tako prihaja tudi do napak. Zelo pomembno se je tudi zavedati, da 
so s trpinčenjem na delovnem mestu ljudem kršene njihove splošne človekove pravice, ki 
so nam vsem zagotovljene v Ustavi. Potrebno se je le resno vprašati, ali želimo še naprej 
živeti v družbi, polni negativizma, trpinčenja in nasilja. Ne bi rajši živeli v sožitju in dobrih 
medsebojnih odnosih?  
NAMEN IN CILJ RAZISKOVANJA 
S svojo raziskavo sem želela več izvedeti o trpinčenju na delovnem mestu. Zanimalo me 
je, v kolikšni meri je dejansko prisotno v javni upravi in kako se žrtve spopadajo z 
omenjenim problemom; ali so žrtve trpinčenja na delovnem mestu večinoma ženske ali je 
to sorazmerno enako razporejeno med spoloma; so žrtve večinoma podrejeni ali se med 
žrtvami znajdejo tudi nadrejeni; predvsem pa me je zanimalo, ali se žrtve sploh zavedajo, 
da so trpinčene, in ali pravilno ukrepajo.   
Pozornost sem posvečala posameznim oblikam trpinčenja in vzrokom, zakaj do tega sploh 
prihaja. Zanimalo me je tudi, kakšne so posledice trpinčenja, kako to vpliva na 
posameznika – žrtev, kako na družbo, kako na organizacijo, sodelavce, delodajalca.  
S pomočjo raziskovanja in prebiranja literature sem ugotavljala tudi, kako je problem 
trpinčenja na delovnem mestu urejen z zakonodajo, kateri so pripadajoči zakoni, ki urejajo 
omenjeno področje.   
Spraševala sem se, ali je trpinčenje mogoče preprečiti oziroma kakšni so ukrepi za 
preprečevanje in omejevanje trpinčenja. Zanimalo me je, ali imamo pristojne organe 
oziroma institucije, ki se borijo proti trpinčenju na delovnem mestu. Hotela sem raziskati, 
kam oziroma komu se lahko žrtve trpinčenja pritožijo.  
Magistrsko delo sem razdelila na dva dela, teoretičnega in empiričnega. V teoretičnem 
delu sem proučila različno domačo in tujo literaturo ter tako podrobneje spoznala 
problem trpinčenja in svoja spoznanja delila s širšo javnostjo. V empiričnem delu pa sem 
želela predstaviti posamezne zgodbe žrtev trpinčenja v slovenski javni upravi.  
Namen mojega magistrskega dela je bil predvsem izvedeti več o sami problematiki 
trpinčenja v slovenski javni upravi, izvedeti tudi, ali ljudje pravilno razumejo pojem 




problematike trpinčenja na delovnem mestu, predvsem v javni upravi, ter tako problem 
približati posameznikom. Namen je bil tudi, da na podlagi lastne raziskave navedem svoja 
opažanja in ugotovitve, ki zadevajo omenjeno problematiko.  
Pri svojem raziskovalnem delu sem izvedla tudi mednarodno primerjavo prisotnosti 
trpinčenja na delovnem mestu.  V ta namen sem izbrala Republiko Srbijo. Zanimalo me je, 
ali je trpinčenje bolj prisotno pri nas ali v Srbiji, kako se tam spopadajo z omenjeno 
problematiko ter kaj določa njihova zakonodaja v primeru trpinčenja.  
Glavni cilj mojega magistrskega dela je bil tudi širši javnosti predstaviti resnične zgodbe 
trpinčenja in posameznike tako spodbuditi, da tudi sami spregovorijo o morebitni 
prisotnosti trpinčenja na delovnem mestu. Cilji moje magistrske naloge v teoretičnem 
delu so bili predstaviti problematiko trpinčenja na delovnem mestu, predvsem prisotnost 
trpinčenja v javni upravi. Želela sem opredeliti različne oblike trpinčenja ter vzroke in 
posledice tega, predstaviti vso zakonodajo, na podlagi katere lahko žrtve ukrepajo v 
primeru izpostavljenosti trpinčenju, in ugotoviti, ali je trpinčenje bolj prisotno v Sloveniji 
ali Srbiji. Cilji v empiričnem delu pa so bili približati problematiko trpinčenja 
posameznikom in jim predstaviti resnične zgodbe žrtev trpinčenja v javni upravi. Želela 
sem ugotoviti in spoznati konkretne dogodke, primere trpinčenja.      
OCENA DOSEDANJIH RAZISKOVANJ 
V Sloveniji je bila prva nacionalna raziskava na področju trpinčenja na delovnem mestu 
izvedena leta 2008 s strani Kliničnega inštituta za medicino dela, prometa in športa. 
Raziskava je v nasprotju s številnimi tujimi pokazala, da so žrtve enakomerno porazdeljene 
med zasebni (48,1 %) in javni sektor (49,9 %). Kot najbolj ranljivi so se izkazali zaposleni v 
predelovalni dejavnosti (28,2 %), dejavnosti zdravstva in socialnega varstva (12,8 %),  na 
področju finančnega posredništva in v javni upravi (10,3 %) (Čili za delo, 2017). 
Evropska fundacija za izboljšanje življenjskih in delovnih razmer je s svojo raziskavo, leta 
2007 (Parent-Thirion in sodelavci, 2007) prikazala, da je trpinčenja več v večjih podjetjih 
(več kot 250 zaposlenih). Izsledki raziskave kažejo tudi na večjo razliko med javnim in 
zasebnim sektorjem. Ustrahovanja naj bi bilo namreč več v javnem sektorju, predvsem v 
zdravstvu, šolstvu, javni upravi in obrambi.  
S pomočjo medknjižničnega sistema COBISS sem ugotovila, da je na temo trpinčenja 
(mobinga) že napisanih kar nekaj diplomskih nalog, magistrskih del ter drugih strokovnih 
in specialističnih del. Večji del teh je posvečen trpinčenju v zasebnem sektorju, medtem 
ko jih je na temo trpinčenja v javnem sektorju dosti manj. Večina omenjenih del temelji 




Na podlagi analize že opravljenih raziskav menim, da problematika trpinčenja v javni 
upravi še ni dovolj podrobno raziskana, zato želim s svojo magistrsko nalogo prispevati k 
večji prepoznavnosti in globljemu zavedanju omenjene problematike. V svojem 
empiričnem delu sem s pomočjo študije primerov predstavila posamezne primere 
trpinčenja ter tako opozorila, da trpinčenje predstavlja velik problem današnje družbe. S 
svojimi ugotovitvami želim prispevati k boljšemu poznavanju trpinčenja ter preprečevanju 
in omejevanju tega.  
HIPOTEZE IN METODE RAZISKOVANJA 
Z magistrskim delom sem želela preveriti (potrditi ali ovreči) naslednje hipoteze:  
 Hipoteza 1: Slovenska zakonodaja ne zagotavlja primerne zaščite pred 
trpinčenjem. 
 Hipoteza 2: Žrtve trpinčenja so v večini primerov v podrejenem delovnem 
položaju. 
 Hipoteza 3: Zaposleni ne razlikujejo vedno med trpinčenjem in netrpinčenjem na 
delovnem mestu. 
 Hipoteza 4: Trpinčenje je v večji meri prisotno v Srbiji kot Sloveniji.  
Za dosego zastavljenih ciljev ter potrditev hipotez sem uporabila različne družboslovne 
metode raziskovanja. Z deskriptivno metodo sem opisala osnovne karakteristike 
obravnavane tematike. Komparativno metodo sem uporabila za primerjavo podobnih ali 
enakih dejstev, pojavov in tako preverila njihovo podobnost oziroma razlike. Metoda 
kompilacije pa mi je pomagala pri prevzemanju raziskav, ugotovitev, stališč drugih 
avtorjev. Uporabila sem tudi metodo analize vsebin sekundarnih in primarnih virov s 
področja trpinčenja/mobinga.  
V empiričnem delu magistrskega dela pa sem uporabila metodo zbiranja podatkov: 
študijo primerov (case-študijo). Želela sem spoznati žrtve trpinčenja v javni upravi ter 
slišati njihove zgodbe. Sprva sem navedla nekaj njihovih osnovnih podatkov ter jih nato 
prosila, naj subjektivno opišejo konkreten primer trpinčenja in naj povedo tudi nekaj 
osnovnih podatkov o osebi, ki je izvajala trpinčenje. Primere sem predstavila anonimno, 
saj sem želela zaščititi identiteto žrtev. Z metodo sinteze pa sem na koncu magistrskega 
dela predstavila lastne ključne ugotovitve.  
PRIČAKOVANI REZULTATI IN PRISPEVEK RAZISKOVANJA K ZNANOSTI IN STROKI 
Raziskovalni problem magistrskega dela je prisotnost trpinčenja v slovenski javni upravi. Z 




da trpinčenje v naši javni upravi zares obstaja, in obenem opozoriti na resnost omenjene 
problematike. Želela sem, da se vsi skupaj začnemo bolj zavedati prisotnosti trpinčenja in 
v ta namen iskati ustrezne ukrepe za preprečevanje tega.  
Prizadevala sem si izvedeti, ali so za trpinčenje bolj ranljive ženske ali spol pri tem nima 
večje vloge. Ugotoviti sem želela, ali so tisti, ki trpinčenje izvajajo, večinoma nadrejeni ali 
je to prisotno tudi v nasprotni smeri hierarhične delovne lestvice. Moje raziskovanje je 
bilo usmerjeno tudi v preverjanje, ali ljudje sploh vedo, kaj pravzaprav trpinčenje je in kaj 
ni. Raziskati sem želela tudi vso obstoječo zakonodajo, ki obravnava moj raziskovalni 
problem. Želela pa sem tudi izvedeti, kako je problem trpinčenja v javni upravi razširjen v 
Republiki Srbiji.  
Za raziskavo sem se odločila, ker menim, da problematika trpinčenja še ni dovolj 
raziskana, in verjamem, da bodo tudi moje ugotovitve veliko prispevale k večjemu 
zaznavanju trpinčenja in iskanju rešitev za njegovo omejevanje. 
V magistrskem delu sem se torej posvetila raziskovanju trpinčenja v slovenski javni upravi 
in primerjavi tega z Republiko Srbijo. Poiskala sem žrtve, ki so že bile deležne trpinčenja v 
javni upravi, ter njihove zgodbe predstavila.  
Menim, da sem z magistrskim delom dosegla naslednje rezultate:   
 podrobno analizo različnih definicij trpinčenja na delovnem mestu; 
 predstavitev in analizo opravljene študije primera; 
 predstavitev problematike trpinčenja v javni upravi širši javnosti ter s tem 
povečanje njihovega zavedanja in razumevanja trpinčenja; 
 analizo prisotnosti trpinčenja v Republiki Srbiji; 
 podrobno analizo trenutne zakonodaje, ki obravnava problematiko trpinčenja; 
 iskanje novih rešitev za preprečevanje trpinčenja na delovnem mestu. 
Z magistrskim delom sem želela podrobno analizirati problem trpinčenja v javni upravi, 
raziskati in analizirati trenutno pripadajočo zakonodajo in zajeti celoten pomen 
trpinčenja. Še posebej sem se osredotočila na lastno raziskavo in širši javnosti predstavila 
resnične zgodbe trpinčenja. Menim namreč, da je treba resno in celostno pristopiti k 
reševanju problematike trpinčenja na delovnem mestu.   
Z raziskavo sem želela podati objektiven pogled na dogajanje v slovenski javni upravi in v 
primerjavi z Republiko Srbijo ter predstaviti dejansko stanje trpinčenja v javni upravi. V ta 




moj raziskovalni problem. Obstoječe raziskave pa sem želela podkrepiti z lastno raziskavo 
in predstavitvijo konkretnih primerov trpinčenja. Menim, da sem z vsem analiziranjem ter 
raziskovanjem prišla do končnih objektivnih ugotovitev, ki bodo dodana vrednost mojemu 
magistrskemu delu ter napotki in osnova za nadaljnja raziskovanja.  
 
Trpinčenje na delovnem mestu danes predstavlja globalni problem, prisoten je praktično 
že v vseh državah sveta, v javnem in zasebnem sektorju. Zato je zelo pomembno, da o 
problemu glasno govorimo in ljudi ozaveščamo o pomenu in posledicah trpinčenja. 
Potrebno je poiskati in razviti ustrezne ukrepe za zajezitev in preprečevanje nadaljnjega 
trpinčenja.  
Menim, da sem z raziskovanjem in oblikovanjem magistrskega dela pridobila bolj 
strokoven pogled na problematiko trpinčenja v javni upravi in odkrila nove dokaze, ki bi 
lahko bili osnova za vpeljavo sprememb na tem področju.  
STRNJEN OPIS PREDVIDENIH POGLAVIJ 
Magistrsko delo je sestavljeno iz osmih poglavij. Prvo poglavje je uvod, v katerem sem 
opredelila obravnavano temo in problematiko, določila namen in cilje raziskovanja, 
ocenila dosedanje raziskave s področja trpinčenja na delovnem mestu. Tu sem si tudi 
postavila hipoteze, ki sem jih z raziskovanjem potrdila ali ovrgla ter opredelila pričakovane 
rezultate in prispevek k znanosti in stroki.  
V drugem poglavju sem želela opredeliti pojem trpinčenja na delovnem mestu, poiskati in 
analizirati različne definicije, pojavne oblike, vzroke za nastanek, faze in posledice 
trpinčenja na delovnem mestu. Tretje poglavje je namenjeno zakonodaji s področja 
trpinčenja na delovnem mestu. Poiskala in analizirala sem slovensko, evropsko in srbsko 
zakonodajo. V četrtem poglavju sem želela raziskati področje preprečevanja trpinčenja v 
javni upravi, poiskati ukrepe ter pristojne organe oziroma institucije za preprečevanje 
trpinčenja na delovnem mestu.  
V petem poglavju sem predstavila obstoječe raziskave s področja trpinčenja na delovnem 
mestu. Šesto poglavje je namenjeno raziskavi in analizi prisotnosti trpinčenja v Republiki 
Srbiji. Predstavila sem nekaj konkretnih primerov.  
Sedmo poglavje pa je namenjeno predstavitvi empirične raziskave – študije primerov. 
Sprva sem opredelila raziskovalni problem, nato sem predstavila konkretne primere 
trpinčenja v slovenski javni upravi. Sledi lastna interpretacija in preverjanje hipotez. Tu 
sem tudi predstavila ključne ugotovitve in podala predloge za izboljšave. Zapisala sem tudi 
svoj prispevek k stroki. Osmo poglavje predstavlja zaključek in strnjene ključne ugotovitve 




2 TRPINČENJE NA DELOVNEM MESTU 
2.1 DEFINICIJA TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
Da bi lahko pravilno uporabljali termin »trpinčenje« moramo najprej dobro poznati 
njegov pomen, definicijo. Danes obstaja tudi veliko različnih izrazov, ki jih lahko 
uporabljamo za dejanja, ki pomenijo trpinčenje na delovnem mestu. Pri prebiranju 
različne literature sem odkrila številne definicije in sinonime termina trpinčenje, ki jih 
bom v nadaljevanju tudi predstavila. Poznavanje pravilne definicije trpinčenja nam lahko 
pomaga tudi pri zaznavanju prisotnosti tega.  
Termin mobing izvira iz latinščine (mobile vulgus) in pomeni nebrzdano množico, 
drhal. »To mob« pa v angleščini pomeni napadati oziroma nadlegovati v skupini 
(Wikipedija, 2017). Angleškemu izrazu »mobbing« je v prevodu v slovenščino najbližja 
beseda »trpinčenje«, ki jo bom v nadaljevanju magistrskega dela tudi samo uporabljala. 
Za trpinčenje na delovnem mestu oziroma mobing uporabljamo številne izraze, kot so 
mobbing, bullying, teroriziranje, viktimiziranje, trpinčenje, šikaniranje … Vsi pa v svoji 
osnovi pomenijo »sistematično slabo ravnanje s podrejenimi sodelavci ali nadrejenimi, ki 
lahko, če se ponavlja ali poteka kontinuirano, povzroči žrtvam resne socialne, psihične in 
telesne zdravstvene težave« (Česen in drugi, 2009, str. 8). 
Prvi, ki je oblikoval definicijo mobinga oziroma trpinčenja na delovnem mestu, je bil 
švedski raziskovalec nemškega rodu Heinz Leymann. Njegova definicija se je glasila: 
»Mobing v delovnem okolju vključuje sovražno in neetično komunikacijo enega ali več 
posameznikov, sistematično in najpogosteje usmerjeno proti enemu posamezniku. Ta je 
zaradi mobinga potisnjen v položaj nemoči, v katerem nima zaščite in v njem ostaja zaradi 
ponavljajočih se dejanj mobinga. Ta dejanja se pojavljajo zelo pogosto, najmanj enkrat 
tedensko, in trajajo dlje časa, najmanj šest mesecev« (Česen in drugi, 2009). 
Andreja Adams (1992) je mobing definirala na prav poseben način: »Mobing je vedenje, 
katerega cilj je podceniti in degradirati ljudi z uporabo »zlonamernega jezika« in s 
prikritimi, krutimi dejanji, ki postopno spodrivajo samozavest in samospoštovanje osebe« 
(Kostelić-Martić, 2005). 
Najbolj popolna definicija mobinga pa je navedena v francoskem zakonu o mobingu. 
Definicija mobinga v francoskem Zakonu socialne modernizacije št. 2002-73, podana 17. 
januarja 2002, se glasi: »Mobing je psihično nasilje, ki se ponavlja skozi dejanja, katerih cilj 
ali posledica je degradacija delovnih pogojev zaposlenega, ti pa lahko povzročijo škodo 
človekovim pravicam in človekovemu dostojanstvu, škodujejo fizičnemu ali mentalnemu 




Sicer pa vsaka država nekoliko po svoje določi bistvene karakteristike trpinčenja. Pri nas 
so številni strokovnjaki iniciativne skupine za preprečevanje mobinga skušali poleg 
oblikovanja definicije poiskati tudi najprimernejši slovenski termin oziroma prevod 
angleške besede mobbing. Predložili so več različnih, primernih izrazov, kot so: psihično in 
čustveno nasilje na delovnem mestu, mobing ter trpinčenje na delovnem mestu, medtem 
ko je v tuji literaturi mogoče zaslediti tudi izraze bullying, bossing in staffing. Ob tem pa je 
nastala tudi slovenska definicija trpinčenja, ki jo je oblikovala iniciativna skupina za 
preprečevanje mobinga: »Mobing/trpinčenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se 
ali sistematično in dolgotrajno graje vredno ali očitno negativno, nehumano, neetično, 
žaljivo verbalno ali neverbalno dejanje ene ali več oseb na delovnem mestu ali v zvezi z 
delom, na vseh hierarhičnih ravneh in v vseh smereh. Usmerjeno je proti drugi osebi ali 
več osebam in povzroča socialno izključevanje ali ogroža psihično, fizično ali socialno 
zdravje in varnost ter ga žrtve razumejo kot zatiranje, poniževanje, ogrožanje ali žaljenje 
dostojanstva pri delu. Posamični primeri negativnega vedenja, kot ga opisuje definicija, 
lahko prav tako pomenijo napad na dostojanstvo na delovnem mestu, vendar jih kot 
enkratne incidente ne moremo šteti med trpinčenje na delovnem mestu« (Delovno 
gradivo iniciativne skupine za preprečevanje mobinga, 2007, v: Brečko, 2014, str. 22) 
(Brečko, 2014). 
Zakon o delovnih razmerjih v 7. členu določa prepoved spolnega in drugega nadlegovanja 
ter trpinčenja na delovnem mestu. Spolno nadlegovanje je kakršna koli oblika neželenega 
verbalnega, neverbalnega ali fizičnega ravnanja ali vedenja spolne narave z učinkom ali 
namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraševalnega, 
sovražnega, ponižujočega, sramotilnega ali žaljivega okolja. Nadlegovanje je vsako 
neželeno vedenje, povezano s katero koli osebno okoliščino, z učinkom ali namenom 
prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti zastraševalno, sovražno, ponižujoče, sramotilno 
ali žaljivo okolje. Spolno in drugo nadlegovanje iz prejšnjega odstavka se šteje za 
diskriminacijo po določbah tega zakona.  
Odklonitev ravnanj iz prvega odstavka tega člena s strani prizadetega kandidata oziroma 
delavca ne sme biti razlog za diskriminacijo pri zaposlovanju in delu.  
Prepovedano je trpinčenje na delovnem mestu. Trpinčenje na delovnem mestu je vsako 
ponavljajoče se ali sistematično, graje vredno ali očitno negativno in žaljivo ravnanje ali 
vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom.  
Delavec, ki je žrtev trpinčenja, ne sme biti izpostavljen neugodnim posledicam zaradi 
ukrepanja, ki ima za cilj uveljavitev prepovedi trpinčenja na delovnem mestu (Zakon o 
delovnih razmerjih (ZDR-1), Ur. l. RS št. 21/2013). 
Definicij trpinčenja je veliko. Vse pa v svojem bistvu opisujejo zlonamerna dejanja  
posameznika ali skupine, ki so usmerjena prosti drugemu posamezniku ali skupini. Ta 




zaradi takšnih dejanj občutijo različne posledice na psihičnem ali fizičnem zdravstvenem 
stanju. Menim, da je zelo pomembno, da žrtve trpinčenja o dejanjih obvestijo vsaj svoje 
nadrejene, druge sodelavce, svoje bližnje ali pa storilce prijavijo ustreznim organom.   
2.1.1 Najpogostejše zmote o trpinčenju na delovnem mestu 
Dandanes je trpinčenje postal eden precej modernih terminov vendar pa je ta velikokrat 
uporabljen nestrokovno in napačno. Vse prevečkrat se ga uporablja za označevanje 
dogodkov in dejanj, ki glede na definicije ne predstavljajo trpinčenja na delovnem mestu. 
Do tega pa največkrat prihaja ker ljudje ne poznajo pravile definicije trpinčenja ter 
pogosto preveč subjektivno zaznavajo neprijetne dogodke, ki se jim godijo. 
Nekaj najpogostejših zmot ali stereotipov o trpinčenju (Brečko, 2014): 
1. Konflikt 
Ena najpogostejših zmot je enačenje trpinčenja s konfliktom. Vsak prepir med 
sodelavci, v vseh hierarhičnih smereh, še ni trpinčenje. Je pa pomembno dodati, 
da obstaja možnost, da nerešen konflikt postane razlog za trpinčenje na delovnem 
mestu.  
2. Napačne oziroma nepravične odločitve nadrejenih 
Teh ne moremo prišteti k trpinčenju, če so namenjene vsakič drugemu 
podrejenemu.  
3. Delegiranje nalog 
V primeru, da ne gre za delegiranje nesmiselnih nalog, tega ne moremo šteti za 
trpinčenje na delovnem mestu, saj mora vodja poskrbeti, da je delo dobro 
opravljeno in sledi pričakovanjem.    
4. Zahteva po boljši izvedbi nalog  
Pogosto prihaja do napačnega razumevanja tovrstnih zahtev. Vodja mora namreč 
skrbeti, da so naloge dobro opravljene. Kako pa bo zahteval izboljšanje, je odvisno 
od njega samega. Kljub temu da ne izbere najbolj vljudnega načina za izražanje 
zahtev, to še ne pomeni, da je prisotno psihično nasilje ali trpinčenje. 
Komunikacija pa seveda ne sme prizadeti osebnega dostojanstva zaposlenih.  
5. Nerazpoloženje in slaba volja sodelavca ali vodje 
Vsakdo je pri delu kdaj slabe volje, te pa so takrat deležni vsi njegovi bližnji 
sodelavci.  
6. Glasno izražanje nestrinjanja 
Vsakdo tudi kdaj glasno izrazi svoje nestrinjanje, kar pa še ni trpinčenje, ampak 
celo zaželeno ravnanje, saj pogosto pripelje do novih rešitev.  
7. Odločitve nadrejenega, ki temeljijo na konkretnih razlogih in pojasnitvah o 




V primeru, da so te odločitve skladne s potrebami dela, povečanjem naročil, ne 
moremo govoriti o trpinčenju. Premeščanje delavcev pa mora biti urejeno v 
internih aktih organizacije. 
8. Kratki roki za dokončanje delovnih nalog 
Določanje rokov je sestavni del uspešnih in dobro organiziranih delovnih procesov, 
ti pa morajo biti dogovorjeni ob delegiranju nalog.  
9. Odpuščanje zaposlenih 
Gre za neprijeten, a nujen proces ekonomskega delovanja podjetja. Pomembno pa 
je, da člani podjetja z odpuščenim delavcem ravnajo človeško in se z njim 
pogovorijo.  
10. Izrekanje utemeljene kritike 
Utemeljena kritika, ki je izrečena na primeren način, ne pomeni trpinčenja, pač pa 
je nujno potrebna za izboljšanje dela ter osebnostno rast zaposlenih.  
11. Napačna odločitev nadrejenega 
Če se ta nanaša na vse zaposlene ali na vedno drugo osebo, to ne predstavlja 
trpinčenja. Vsakdo se lahko kdaj zmoti.  
12. Čustveni izbruhi 
Sami po sebi ne predstavljajo trpinčenja, so pa neprijetni.  
13. Občasno izrečena nevljudna beseda ali fraza 
V primeru, da ta ni namenjena konkretnemu posamezniku, to še ni trpinčenje.  
14. Neobveščanje posameznikov o nekaterih dogodkih v organizaciji 
Če te informacije nimajo neposrednega vpliva na posameznika oziroma njegovo 
delo, tega ne štejemo za trpinčenje. 
15. Izvedba disciplinskega postopka 
Disciplinski postopek, ki je v skladu z zakonodajo in internimi akti, ni trpinčenje.  
16. Nenamerno dajanje slabo opredeljenih navodil 
Morda nadrejeni ne ve, da njegova navodila niso jasna, zato mora delavec v takem 
primeru zahtevati pojasnilo.  
17. Odločno izražanje drugačnega mnenja 
Vsakdo ima pravico, da izrazi svoje, drugačno mnenje. Ta pravica nam je dana tudi 
v Ustavi.  
18. Združitev skupine proti posamezniku 
Če ta skupina razpade v krajšem času, ki ni daljši od 30 dni, tega ne štejemo za 
trpinčenje. Grupiranje pa lahko pomeni tveganje za nastanek trpinčenja, če se ne 
odpravi pravočasno.   
19. Nepravočasno odgovarjanje na elektronsko pošto 
Tudi tu ne moremo govoriti o trpinčenju na delovnem mestu, razen v primeru, da 




Za pravilno rabo termina trpinčenje moramo torej dobro poznati definicijo. Trpinčenja 
nikakor ne smemo zamenjati s stresom na delovnem mestu in prav tako ne z 
izgorevanjem na delovnem mestu. Vezano je na delovno okolje, delovno mesto, zato ga 
tudi ne smemo enačiti z nasiljem v družini.  
2.2 OBLIKE TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
Trpinčenje se lahko pojavi v različnih oblikah in lahko poteka v različnih smereh 
hierarhične lestvice organizacije. V praksi ga največkrat povezujemo z zlorabo moči 
posameznika ali skupine. Zelo pomembno je, da se zavedamo, da trpinčenje lahko doleti 
vsakega od nas, dogaja se namreč na vseh hierarhičnih ravneh ter v vseh smereh. 
V družbi je mogoče zaznati precej zmotno prepričanje, da se trpinčenje na delovnem 
mestu dogaja zgolj v eni smeri: nadrejeni (izvajalec) – podrejeni (žrtev). Kljub temu pa 
praksa in podatki prikazujejo povsem drugačno sliko, trpinčenje je namreč na delovnem 
mestu prisotno na vseh ravneh in smereh hierarhične lestvice organizacij. Ob upoštevanju 
smeri delovanja in izvajanja lahko trpinčenje na delovnem mestu razdelimo na 5 glavnih 
skupin (Brečko, 2014): 
1. horizontalno trpinčenje na delovnem mestu, 
2. vertikalno trpinčenje na delovnem mestu, 
3. zunanje trpinčenje na delovnem mestu, 
4. e-trpinčenje na delovnem mestu (e-mobing), 
5. lažno trpinčenje na delovnem mestu.  
2.2.1 Horizontalno trpinčenje na delovnem mestu 
Tu gre za dejanja, ko se trpinčenje na delovnem mestu izvaja med sodelavci, zaposlenimi, 
ki spadajo v enak delovni položaj (glede na hierarhično lestvico), imajo enako moč in 
vlogo v organizaciji. Pogosto se lahko posameznik zaradi ljubosumja, občutka osebne 
ogroženosti ali zavisti želi znebiti drugega posameznika ter ga izločiti iz organizacije. 
Verjame namreč, da bo takšno dejanje pripomoglo k njegovemu osebnemu napredovanju 
znotraj organizacije. Takšno trpinčenje na delovnem mestu lahko izvaja tudi skupina 
sodelavcev, ki si zaradi težav ali napetosti poišče primerno »žrtveno jagnje oziroma črno 
ovco« in ji želi dokazati premoč, da so sposobnejši in boljši delavci (Brečko, 2014). 
Mobbing: Lahko bi ga imenovali tudi psihično nasilje med sodelavci enakega ranga, gre za 
to, da skupina posameznikov trpinči drugega posameznika zaradi različnih razlogov 
(njegove drugačnosti, sposobnosti, poštenosti …)(MOBING, 2007). 
Horizontalno trpinčenje oziroma trpinčenje med sodelavci je najbolj razširjena oblika 




dokazovanju, uspehu, kar pa nekatere tako zaslepi, da začnejo škodovati svojim 
»tekmecem« (sodelavcem). Vodje oziroma nadrejeni bi si morali prizadevati ustvarjati 
dobre medsebojne odnose med zaposlenimi in tako preprečevati pojav trpinčenja. Tu ima 
zelo pomembno vlogo odkrita komunikacija in poznavanje kompetenc zaposlenih ter 
dodelitev delovnih nalog v skladu z njihovimi kompetencami.   
2.2.2 Vertikalno trpinčenje na delovnem mestu 
Trpinčenje na delovnem mestu se v tem primeru dogaja vertikalno po hierarhični lestvici: 
od spodaj navzgor ali od zgoraj navzdol. Zaznamo ga lahko v treh različnih oblikah 
(Brečko, 2014):  
 Nadrejeni oziroma vodja izvaja trpinčenje na delovnem mestu nad svojimi 
podrejenimi. 
 Nadrejeni oziroma vodja izvaja trpinčenje na delovnem mestu najprej nad enim 
sodelavcem, nato nad drugim in s početjem nadaljuje, vse dokler ne uniči celotne 
skupine. Takšno obliko trpinčenja na delovnem mestu lahko imenujemo tudi 
strateški mobing ali bossing. 
 Obstaja tudi obrnjeno vertikalno trpinčenje na delovnem mestu. V tem primeru 
skupina sodelavcev izvaja trpinčenje na delovnem mestu nad svojim nadrejenim, 
vodjo.  
 
Bullyng: Tu gre za trpinčenje, ki prihaja po hierarhični lestvici navzdol (od najvišjega 
nadrejenega, šefa, vodje). Ta oblika je pogosto zelo nasilna, brutalna, lahko je prisotno 
tudi  fizično nasilje. V posameznih angleško govorečih državah pa ta termin uporabljajo 
kot splošni izraz za mobing (MOBING, 2007). 
Bossing: Pri tej obliki govorimo o trpinčenju na delovnem mestu, ki prihaja s strani 
nadrejenega. Je manj brutalna oziroma nasilna oblika kot bullyng, pa vendar še bolj 
intenzivna. Žrtev namreč v primeru, da je trpinčena s strani nadrejenega, pravzaprav nima 
možnosti rešitve, saj vsi vemo, da se je najtežje boriti proti nadrejenemu oziroma šefu 
(MOBING, 2007). 
Staffing: Ta oblika trpinčenja na delovnem mestu pa se dogaja v nasprotni smeri 
hierarhične lestvice, podrejeni trpinčijo nadrejene. Največkrat jo lahko zasledimo v javnih 
organizacijah in v podjetjih, kjer se delavci trudijo odstaviti strogega šefa. Trpinčenja na 
delovnem mestu pa so lahko deležni tudi novi nadrejeni ob nastopu funkcije. Podrejeni 
jim v tem primeru ne želijo posredovati informacij, ki so potrebne za učinkovito in 
uspešno delo. Prav tako pogosto ignorirajo navodila novih šefov ter se jim posmehujejo, 




Vertikalno trpinčenje poteka med zaposlenimi z različnimi delovnimi položaji (podrejeni –
nadrejeni). Na tem mestu bi lahko govorili, da gre dejansko za zlorabo moči, ki jo ima 
posamezni zaposleni, predvsem v primerih, ko trpinčenje izvajajo nadrejeni. Pogosto je 
tudi zaznati zmotno mišljenje, da vertikalno trpinčenje poteka zgolj po hierarhični lestvici 
navzdol. Primerov trpinčenja, ki poteka od spodaj navzgor po hierarhični lestvici, je sicer v 
praksi manj, ne moremo pa trditi, da ne obstajajo.  
2.2.3 Zunanje trpinčenje na delovnem mestu 
Trpinčenje v smislu psihičnega nasilja na delovnem mestu se lahko dogaja v organizaciji, 
napadalec pa prihaja od zunaj. Pri tem gre za psihično nasilje na delovnem mestu, ki ga 
povzročajo tretje osebe. V tem primeru govorimo o zunanjem trpinčenju na delovnem 
mestu (outside mobbing). Največkrat ga je mogoče zaslediti v poklicih, kjer imajo 
zaposleni pogoste stike z istimi partnerji, dobavitelji ali strankami. Takšna oblika 
trpinčenja je zelo pogosta v šolstvu (učitelji – starši), zdravstvu (bolnišnično osebje – svojci 
bolnikov), sodstvu (obtoženi, svojci obtoženih, pripadniki lobijev – tožeča stranka, sodno 
osebje). Primere te oblike trpinčenja na delovnem mestu je mogoče zaslediti tudi pri 
osebah, ki spadajo v razmerje organizacija – dobavitelji.  Potrebno pa je poudariti dejstvo, 
da je tudi pri tej obliki trpinčenja na delovnem mestu delodajalec enako pravno in etično 
odgovoren, mora poskrbeti za varno delovno okolje svojih zaposlenih ter izvajati ukrepe 
za zmanjševanje takšnih groženj in nasilja (Brečko, 2014). 
Danes je zunanjega trpinčenja vedno več, predvsem bi izpostavila področje šolstva in 
zdravstva. Tu se zaposleni tudi dnevno soočajo s to obliko trpinčenja. Kultura današnje 
družbe je postala zelo napadalna, ljudje si želijo dobiti in doseči vse, in to takoj, če je 
mogoče. Svojo »jezo« oziroma nemoč pa pogosto stresajo na zaposlene v posamezni 
organizaciji in se pri tem niti ne zavedajo, da tako izvajajo trpinčenje nad temi 
zaposlenimi. Vsak posameznik bi se moral pri sebi zavedati, da česar si ne želi sam, naj ne 
izvaja nad drugimi. Resnično bi bilo potrebno uvesti tečaje nenasilne komunikacije tudi v 
šole in fakultete.  
2.2.4 E-trpinčenje na delovnem mestu 
Ta oblika trpinčenja predstavlja novo obliko nevarnosti in nasilja v današnji digitalni 
družbi. Lahko bi ga imenovali tudi digitalno trpinčenje na delovnem mestu. E-trpinčenje 
na delovnem mestu zajema namerno pošiljanje okuženih datotek, vdore v sistem, 
spreminjanje vstopnih gesel brez obvestila, nedovoljeno kopiranje datotek, spreminjanje 
osebnih nastavitev brez privolitve ipd. (Brečko, 2014) ...  
Najboljša zaščita za preprečevanje in omejevanje e-trpinčenja pa je boljša splošna 




starosti, bolezni ali drugih dejavnikov ne zmorejo biti v koraku z napredkom sodobne 
informacijske tehnologije oziroma so bile dlje časa odsotne s trga dela (porodniška, daljša 
bolniška). Med e-trpinčenje na delovnem mestu bi lahko umestili tudi neprimerno 
komuniciranje med različnimi prejemniki e-sporočil (Brečko, 2014).  
Pomembno je omeniti še eno obliko e-trpinčenja, to je delegiranje nujnih nalog brez 
predhodnega dogovora po e-pošti, te morajo biti narejene še isti dan, kljub temu da je to 
neizvedljivo oziroma ni možno. Namen napadalca v tem primeru je predvsem psihični 
pritisk na žrtev (Brečko, 2014).  
Ta oblika trpinčenja šele pridobiva pomen in menim, da bo takšnih primerov iz leta v leto 
več. Računalniki, telefoni in vsa ostala tehnologija predstavljajo center našega poslovnega 
in zasebnega življenja. Večino storitev, zadolžitev, informacij danes pridobivamo in 
opravljamo s pomočjo digitalne tehnologije, kar pa nas lahko hitro spremeni v tarčo za 
različne nevarnosti, ki jih ta tehnologija prinaša. Vedno več je različnih vdorov, virusov, s 
katerimi nas lahko določeni posamezniki izsiljujejo in nam povzročajo škodo. Na tem 
mestu je zelo pomembno, da se naučimo poskrbeti za lastno varnost ob uporabi digitalne 
tehnologije ter da se stalno dodatno izobražujemo na tem področju.  
2.2.5 Druge oblike trpinčenja na delovnem mestu 
V literaturi o trpinčenju na delovnem mestu naletimo na še eno zanimivo delitev 
trpinčenja. Cassitto, M. G. (2001) je trpinčenje na delovnem mestu razdelil na (Kostelić-
Martić, 2005): 
1. strateško trpinčenje, 
2. čustveno ali emocialno trpinčenje. 
 
Vzrok čustvenega trpinčenja lahko iščemo v različnih aspektih osebnosti napadalca ter 
tudi žrtve trpinčenja. Napadalci so pogosto osebe z resnimi motnjami osebnosti in 
maltretirajo žrtev zaradi občutkov antipatije, ljubosumja, zavisti, strahu ali želje po moči.   
Čustveno in strateško trpinčenje sta sestavljena iz mnogih dejanj trpinčenja. Nekatera se 
pojavljajo tako v enem kot v drugem tipu, nekatere aktivnosti trpinčenja pa so značilne 
zgolj za en določen tip trpinčenja.  
1. Čustveno trpinčenje 
Pojavlja se v situacijah, ki imajo osnove v različnih občutkih/čustvih, kot so jeza, 
ljubosumje, zavist, tekmovalnost, antipatija, sovraštvo, in se pogosto kažejo kot 
(Kostelić-Martić, 2005):  




 blokiranje dotoka informacij, do katerih ima zaposleni pravico, njegovo 
postopno izoliranje … 
2. Strateško trpinčenje 
Strateški tip trpinčenja se največkrat uporablja, kadar obstaja želja po odstranitvi 
neugodnih oseb ali tistih, ki se štejejo za pomembnejše od drugih v organizaciji. 
Najpogosteje se odraža kot (Kostelić-Martić, 2005): 
 dekvalifikacija – zaposlenemu se odvzame delovne naloge in instrumente za delo 
(»prazna miza«) ali pa se mu naložijo naloge, drugačne od tistih, ki mu pripadajo, 
ter naloge nižje ravni;  
 fizična izolacija zaposlenega (zaposlenega se ne povabi na sestanke, ne dobi 
informacij …); 
 pošiljanje žaljivih pisem, v katerih se zaposlenega poziva k redoljubnosti, se mu 
očita napake; 
 pošiljanje zdravstvene kontrole domov v času bolniške odsotnosti; 
 fizično premeščanje zaposlenega na druge sedeže organizacije, ki so po navadi 
zelo oddaljeni od mesta stanovanja, zato zahtevajo kar nekaj ur vožnje ali celo 
nimajo primerne prometne povezave;  
 določanje novih, različnih funkcij, včasih celo višje ravni, ne da bi zaposlenega prej 
poslali na izobraževanje ali usposabljanje; 
 izpostavljanje zaposlenega rizikom, ki lahko škodujejo njegovemu zdravju.  
2.2.6 Lažno trpinčenje na delovnem mestu 
Trpinčenje oziroma »mobing« je danes zelo popularen izraz. Vse prepogosto prihaja do 
različnih manipulacij in zlorab tega termina.  
Pomembno se je zavedati dejstva, da je širjenje lažnih informacij o izvajanju trpinčenja na 
delovnem mestu prav tako nevarno kot trpinčenje samo. Lažne govorice o dejanjih 
trpinčenja na delovnem mestu največkrat sprožijo posamezniki, ki se počutijo ogrožene 
zaradi napovedanih sprememb v organizaciji in jih tako želijo preprečiti oziroma jih 
omejiti. Lahko bi rekli, da se bojijo za svoj obstanek, svoj položaj v organizaciji. Kljub temu 
pa se moramo zavedati, da je tudi lažno trpinčenje prepovedano, nevarno in ga je 
potrebno ustrezno sankcionirati.   
2.3 VZROKI ZA TRPINČENJE NA DELOVNEM MESTU 
Do sedaj smo že spoznali različne definicije in oblike trpinčenja, še vedno pa ne vemo, 
zakaj do tega sploh pride. Vzroki so po mojem mnenju zelo pomembni pri razumevanju 




moramo vedeti, kaj je tisto, kar jih vodi v izvajanje različnih dejanj trpinčenja. Vzroki za 
trpinčenje so lahko različni in se zelo pogosto združujejo pri pojavu trpinčenja.   
Najpogostejši vzroki so neustrezna organizacija dela, nejasne pristojnosti in vodenje ter 
preobilica dela ali podzaposlenost. Leymann, ki je avtor prve definicije trpinčenja, je 
menil, da se glavni vzroki za nastanek trpinčenja na delovnem mestu nahajajo med 
organizacijskimi dejavniki, ter je zavračal misel, da nanj vplivajo tudi osebnostne lastnosti 
žrtve. Vseeno pa vzrokov, ki privedejo do trpinčenja na delovnem mestu, ne moremo 
dovolj pravilno določiti brez upoštevanja osebnostnih lastnosti tako žrtve kot tudi 
napadalca (Brečko, 2014). 
Da bi razjasnili vzroke za nastanek trpinčenja na delovnem mestu moramo upoštevati več 
različnih vidikov (Brečko, 2014):   
 kulturo organizacije, 
 značilnosti organizacije dela, 
 značilnosti napadalca, 
 značilnosti žrtve. 
 




 tekmovalnost, individualizem, povzpetništvo 
 togost hierarhije, avtoritarni stil vodenja, centraliziranost 
 pomanjkanje komunikacije, slabi medsebojni odnosi 
 usmerjenost na ekonomski dobiček 
 presežki delovne sile 
 premalo vključevanja zaposlenih 
 slabo načrtovani organizacijski cilji, pomanjkljivo karierno 
načrtovanje, nejasnost poklicnega kodeksa 
 pomanjkanje tolerance 
 premalo profesionalizma, družbene odgovornosti 




 prosta delovna mesta 
 slaba struktura dela, slabo definirane odgovornosti 
 povečana intenzivnost dela 
 nepoznavanje kompetenc zaposlenih 
 podcenjevanje zaposlenih in njihovega dela 
Značilnosti 
napadalca 
 osebe z občutkom strahu, ki menijo, da so nesposobne, o svoji 
organizaciji govorijo omalovaževalno, imajo nerešene odnose, 
ne zmorejo odkrito povedati, kaj jih moti, drugim vsiljujejo 
skupinske norme 
 visoko izobražene osebe z visokim IQ 




 verbalno nasilne osebe 
 sovražno umerjene osebe 
 neobremenjene osebe 
 osebe s predsodki 
Značilnosti 
žrtve 
 "poštenjaki", invalidi, mladi, starejši, ženske 
 osebe z večjo samostojnostjo pri delu, z zahtevami po priznanjih 
in povišanju plače 
 višek delovne sile 
 nadpovprečno angažirani in ustvarjalni zaposleni 
 pogosto bolniško odsotni posamezniki 
 pripadniki manjšin 
Vir: Lasten (po Brečko, 2014) 
Posamezni strokovnjaki menijo, da je nasilno vedenje v veliki meri prisotno v samih 
povzročiteljih trpinčenja na delovnem mestu ter da se med njimi skrivajo predvsem 
»psihopatski menedžerji«. Ob tem pa raziskave bolj poudarjajo dejstvo, da je trpinčenje 
na delovnem mestu v večji meri prisotno v organizacijskih kulturah, kjer je takšno vedenje 
dopustno ali celo nagrajeno ter je mogoče zaznati spodbujanje avtoritarnega načina 
vodenja. Trpinčenje na delovnem mestu se namreč največkrat razvije iz nadaljevanja ter 
stopnjevanja nerešenega konflikta (Česen in drugi, 2009).  
Za razvoj trpinčenja na delovnem mestu so potrebni tudi številni različni organizacijski 
dejavniki (Česen in drugi, 2009):   
 nejasne zahteve in pričakovanja v povezavi s posameznimi vlogami in delovnimi 
mesti; 
 nekooperativno delovno okolje in nedefinirani medsebojni odnosi; 
 šibki organizacijski tokovi (še posebej komunikacijski); 
 slaba seznanjenost s pravili, pravicami, dolžnostmi; 
 dolgotrajno neetično delovanje organizacije in dvomljive strategije; 
 prikrivanje posameznih dejanj, zanikanje konfliktov; 
 medsebojno nezaupanje; 
 neodkrito komuniciranje. 
Trpinčenje lahko nastane zaradi različnih dejavnikov. Zmotno je prepričanje, da krivdo za 
nastanek trpinčenja nosi le povzročitelj. Lahko je kriva tudi sama organizacija s svojo 
kulturo in strukturo dela. Vzrokov torej ne moremo pripisati le enemu dejavniku, pač pa 
lahko rečemo, da delno krivdo nosi organizacija, delno pa posameznik (žrtev in/ali 




2.4 DEJANJA TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
Za lažje zaznavanje in prepoznavanje trpinčenja je pomembno, da poznamo tudi 
posamezna dejanja, ki tega predstavljajo. Že v prejšnjih poglavjih sem omenila pojav 
lažnega trpinčenja in različna napačna mišljenja, kaj trpinčenje pravzaprav je. Dejanja 
trpinčenja lahko delimo na različne skupine, odvisno od tega, kako storilec trpinčenje 
izvaja. Ta dejanja bi morali poznati vsi zaposleni in vse organizacije bi jih morale umestiti v 
svoje poklicne kodekse.   
Trpinčenje na delovnem mestu je fenomen, ko posameznik ali skupina pri drugem 
posamezniku ali skupini sproži odklonilno reakcijo, ki posledično lahko vpliva tudi na 
fizično in psihično zdravje zaposlenih ter njihovo učinkovitost pri delu. Na splošno o 
trpinčenju govorimo, ko zaznamo interes posameznika ali skupine prizadeti drugega 
posameznika ali skupino z uporabo žalitev, groženj, kričanja, zatiranja, poniževanja, 
nevljudnega vedenja in verbalnega nasilja, tudi fizičnega in spolnega nasilja. Največkrat 
gre za neustrezno obliko sporazumevanja (jemanje besede, vpitje, nenehno kritiziranje, 
pisne grožnje, klevetanje, smešenje, ignoriranje, širjenje laži, odvzemanje pomembnih 
nalog itd.). Trpinčenje na delovnem mestu ima različne pojavne oblike, njihova 
nenatančnost pa dopušča različne manipulacije. V nadaljevanju bom predstavila 
posamezne skupine in dejanja trpinčenja, ki jih opisujejo različni avtorji, ter tudi druge 
oblike nadlegovanja, ki zaradi svoje narave lahko vodijo v nastanek trpinčenja.  
2.4.1 Dejanja trpinčenja na delovnem mestu po Leymannu 
Leymann (1993) je določil 45 karakterističnih vzorcev vedenja, tipičnih za psihično nasilje, 
in jih je razvrstil v 5 skupin (Česen in drugi, 2009): 
I. Napadi na izražanje oziroma komuniciranje: 
1. omejevanje možnosti komuniciranja z nadrejenimi, 
2. omejevanje možnosti komuniciranja s sodelavci, 
3. prekinjanje govora, jemanje besede, 
4. kričanje oziroma žaljenje, 
5. nenehno kritiziranje dela, 
6. kritiziranje osebnega življenja, 
7. nadlegovanje po telefonu, e-pošti, 
8. verbalne grožnje in pritiski, 
9. pisne grožnje, 
10. izmikanje neposrednim stikom, odklonilne geste in pogledi, 
11. dajanje nejasnih pripomb. 
II. Ogrožanje osebnih socialnih stikov: 




13. ignoriranje, ko žrtev koga sama nagovori, 
14. premestitev v delovne prostore stran od sodelavcev, 
15. sodelavci imajo prepoved pogovora z žrtvijo, 
16. splošna ignoranca zaposlenih v podjetju.  
III. Ogrožanje ter napadi na osebni ugled: 
17. obrekovanje za hrbtom, 
18. širjenje slabih govoric, 
19. poskusi smešenja žrtve, 
20. izražanje domnev, da je žrtev psihični bolnik, 
21. poskusi prisile v psihiatrični pregled, 
22. norčevanje iz telesne hibe, 
23. oponašanje tipičnih vzorcev vedenja z namenom, da bi žrtve osmešili, 
24. napad na politično oziroma versko prepričanje žrtve, 
25. norčevanje iz zasebnega življenja, 
26. norčevanje iz narodnosti, 
27. siljenje k opravljanju nalog, ki negativno vplivajo na samozavest,  
28. delovni napori so ocenjeni napačno oziroma žaljivo, 
29. dvom v poslovne odločitve žrtve, 
30. žrtev je pogosto deležna kletvic in primitivnih izrazov, 
31. poskusi spolnega zbliževanja in spolne ponudbe. 
IV. Napadi na kakovost dela:  
32. žrtev ne dobiva več delovnih nalog, 
33. odvzete so ji vse delovne naloge, 
34. dodeljevanje nesmiselnih delovnih nalog, 
35. dodeljevanje preveč preprostih delovnih nalog, 
36. dodeljevanje vedno novih nalog, pogosteje kot sodelavcem, 
37. dodeljevanje nalog, ki žalijo osebno dostojanstvo, 
38. dodeljevanje preveč zahtevnih nalog z namenom diskreditacije.  
V. Napadi na zdravje:  
39. dodeljevanje zdravju škodljivih nalog, 
40. grožnje s fizičnim nasiljem, 
41. fizično nasilje za discipliniranje žrtve, 
42. fizično zlorabljanje, 
43. povzročanje škode in stroškov žrtvi, 
44. povzročanje psihične škode v službi in doma, 




2.4.2 Dejanja trpinčenja na delovnem mestu po Esserju in Wolmerathu 
Esser in Wolmerath  sta dejanja trpinčenja na delovnem mestu opisala kot »100+ dejanja 
mobinga«. Vendar pa posamezno dejanje, ki ga opisujeta, samo po sebi še ne sodi v 
trpinčenje, predvsem če gre za enkratni, naključni dogodek, ki se ni ponovil. Njun seznam 
je pomemben predvsem iz tega vidika, da žrtve trpinčenja na delovnem mestu znajo 
prepoznati in razbrati dogodke in dejanja, ki nakazujejo na prisotnost trpinčenja na 
delovnem mestu. Ta seznam pa je pomemben za same organizacije, da prepoznajo 
prisotnost trpinčenja na delovnem mestu ter začnejo uvajati ukrepe za njegovo 
preprečevanje, kot tudi za posamezne strokovnjake, ki pomagajo in svetujejo žrtvam 
takšnih dejanj (Česen in drugi, 2009). 
Katalog dejanj trpinčenja na delovnem mestu po Esserju in Wolmerathu lahko razdelimo v 
10 glavnih skupin (Česen in drugi, 2009): 
1. Napadi na delovno učinkovitost in zmožnost opravljanja dela: 
 sabotaže: poškodbe, kraje, manipulacije z delovnimi sredstvi, 
 prikrivanje delovnih rezultatov (izginjanje dokumentov, datotek), 
 manipulacije z delovnimi rezultati (namerno dodajanje napak), 
 povzročanje motenj (nepotrebno telefoniranje, prekinitve), 
 preprečevanje dostopnosti in/ali ponarejanje informacij, povezanih z 
delom, namerno prikrivanje informacij z obljubami, roki, 
 določanje nesmiselnih delovnih nalog (urejanje že urejenih fasciklov), 
 prepoved opravljanja vseh delovnih nalog, 
 sistematično preobremenjevanje z delovnimi nalogami, 
 določanje delovnih nalog, ki jih prizadeti ne mara ali mu »ne ležijo«, 
 določanje objektivno prevelike količine dela, 
 določanje opravil oziroma nalog, ki jih sodelavci niso opravili (zaradi 
dopusta, sestankov), 
 neprimerna lega delovnega mesta (hrup, motnje, nezavarovano, 
izpostavljeno), 
 določanje predvsem sistematično destimulativnih delovnih nalog, 
 razporeditev nalog tako, da se dogajajo neizogibne napake,  
 manipuliranje z razporejanjem delovnih nalog (neželene, najslabše, najbolj 
umazane), 
 preprečitev dostopa do običajnih informacijskih poti (telefona, e-pošte), 
 blokada skupnih delovnih nalog, 
 odrekanje pomoči, podpore, nasvetov, 
 nenadno prenehanje druženja, zaostreno sodelovanje, 




 kratenje pristojnosti (strokovna neupravičenost, samovolja), 
 služba po predpisih (namerno nesodelovanje, namerna nefleksibilnost), 
 nenehno nezaupanje v odločitve ali pristojnosti, 
 naloge (odkrito/prikrito) niso opravljene in so sabotirane, 
 naloge so opravljene dobesedno (z napakami), 
 napadi s presenečenji (nenadna menjava naročil, terminov), 
 nenehno jemanje poguma in volje. 
2. Napad na ohranitev delovnega razmerja: 
 zagotavljanje napak pri delu (»izginjanje« vlog za dopust), 
 nastavljanje napak in negativnih dogodkov prizadetim, 
 neutemeljeni opomini (izmišljeni razlogi), 
 neutemeljene premestitve na drugo delovno mesto in/ali v drug prostor, 
 neutemeljene odpovedi (izmišljeni razlogi), 
 manipulacija z evidentiranjem delovnega časa,  
 podtikanje kaznivih dejanj, 
 nenehen dvom v poklicno izobrazbo, 
 neutemeljeno zadrževanje izplačil (regres, stroški), 
 slabe poklicne ocene, trditve o slabih učinkih, 
 blokada napredovanja v delovnem okolju, doseženih pozicij, 
 namerno onemogočanje dodatnega in dopolnilnega izobraževanja.  
3. Destruktivna kritika: 
 ponižujoča, prikrita kritika, kritika brez vzroka in brez milosti, 
 pretirana izpostavljenost posameznih nezgod ali napak, 
 posploševanje napak, pavšalna kritika (»vse narediti narobe«), 
 kritika napak, sprovociranih po navodilih povzročiteljev mobinga, 
 nenehna ostra kritika, 
 oviranje dajanja predlogov, zatiranje truda za izboljšave, 
 nenehno jemanje poguma, zaviranje motivacije (»nikoli vam ne bo 
uspelo«). 
4. Napadi na socialno integracijo na delovnem mestu: 
 prostorska izolacija (izločeno delovno mesto), 
 omejevanje izražanja mnenja (govorjenja) prizadetih (»zapri usta«), 
 pogovori za hrbtom (šušljanje, opravljanje, širjenje govoric), 
 namigovanja, dvoumne opazke, 
 angažma prizadetega bo označen kot prikrit egoizem, 
 premestitev morebitnih zaveznikov, prijateljev prizadetega, 
 ustrahovanje morebitnih zaveznikov, prijateljev prizadetega, 




 izključenost z neformalnih srečanj, 
 izključenost iz običajnih vzajemnih prijateljskih in strokovnih skupin 
(prigrizki, kuhanje kave, zalivanje rož), 
 demonstrativno molčanje v prisotnosti prizadetih, 
 ignoriranje vprašanj, želja po pogovoru, iskanja pomoči in ponudbe za 
sodelovanje, 
 demonstrativno umikanje s poti, od skupne mize, iz skupnih prostorov. 
5. Napadi na ohranitev socialnega ugleda v poklicu: 
 namerno obrekovanje, klevetanje, blatenje v delovnem okolju, 
 širjenje ali namerno prenašanje govoric, 
 zlonamerna podtikanja brez vednosti prizadetega,  
 provociranje čustvenih reakcij prizadetega, 
 razžalitev in ponižanje v navzočnosti tretje osebe, 
 izdaja osebnih podatkov/informacij (skrivnosti) tretji osebi, 
 smešenje posameznikov (verbalno, z mimiko, gestikulacijo, karikaturo), 
 sramotenje, označevanje posameznika v delovnem okolju kot 
neverodostojnega, 
 namerno negativen način obravnave, uporabljen samo za prizadete, 
 navidezno pozitivno obravnavanje (pretirano hvaljenje, hvalisanje), 
 podtikanje psihičnega obolenja, 
 izmišljevanje pritožb tretjih oseb (ponarejanje pisem, e-pošta, telefonski 
klici), 
 javna objava fingiranega (izmišljenega/lažnega) pisanja o prizadetem. 
6. Napadi na samozavest: 
 poniževanje, razvrednotenje, blamaža, zloba (verbalno/neverbalno), 
 zatiranje z verbalno nadvlado (kričanje), 
 grobo govorjenje s prizadetim, 
 zanikanje osebnih kvalifikacij (»značaja«), 
 vznemirjenost, žalitev, razžalitev, osramotitev, 
 nameren napad in izkoriščanje osebne negotovosti, 
 javno oznanjanje osebnih pomanjkljivosti, 
 pretirano izpostavljanje napak in pomanjkljivosti, 
 namerno neenakopravno obravnavanje (nepomembnost, nepravičnost), 
 trajna, pretirana kontrola, odvzem poslovne sposobnosti.  
7. Povzročanje tesnobe, strahu in gnusa: 
 povzročanje tesnobe in strahu (zatiranje prizadetih, polaganje pajkov na 




 povzročanje gnusa (smradne bombe, nastavljanje pokvarjenih živil v 
pisarni), 
 zastraševanje, ogrožanje, prisiljevanje (grožnja z izgubo službe, grožnja z 
nasiljem), 
 ukaz za obisk zdravnika, da preveri psihično zdravje.   
8. Napadi na zasebno življenje: 
 teroriziranje po telefonu, 
 stalni kontrolni klici ali obiski, 
 pozivi posamezniku, ki je na dopustu ali na bolniškem dopustu in 
nezmožen za delo, da se vrne na delo, 
 očrnjevanje prizadetega pri družinskih članih, prijateljih, 
 poškodovanje zasebnih ali službenih predmetov, oblek,  
 dodelitev neugodnega termina za letni dopust, 
 preklic dogovorjenega dopusta ali prostega časa v zadnjem trenutku, 
 prikrivanje vlog/dovolilnic (za dopust, izobraževanje), 
 ponavljajoče se razvrednotenje priljubljenih tem, interesov in dejavnosti, 
 ponavljajoče se razvrednotenje religioznega, političnega, 
svetovnonazorskega prepričanja. 
9. Napadi na zdravje in telesno nedotakljivost: 
 odkriti fizični napadi, uporaba nasilja, 
 povzročanje telesnih poškodb na videz po naključju ali po nesreči, 
 namerna navodila za opravljanje zdravju škodljivih del, 
 sabotiranje varnostnih ukrepov, izginjanje varnostnih sredstev, 
 spolno nadlegovanje, 
 prikrito dajanje zdravil in/ali sredstev, ki povzročajo odvisnost (alkohol), 
 priprava neužitnih ali onesnaženih živil, 
 povzročanje škodljivega vpliva na zdravje (prezračevanje, hlad, vročina, 
glasnost, vibracije, tobačni dim, razpršila), 
 izrabljanje invalidnosti in bolezni prizadetega, 
 pozivanje k samomoru. 
10.  Preprečevanje pomoči: 
 ignoriranje in dopuščanje stanj trpinčenja (gledanje, odhod stran – neme 
priče), 
 zanemarjanje in zasmehovanje poškodb, 
 vnaprejšnje obtoževanje prizadetega,  
 dopuščanje, da se trpinčenje dogaja, 




2.4.3 Druge oblike nadlegovanja 
Pomembno je omeniti tudi druge oblike neprimernega vedenja, ki imajo diskriminatorno 
naravo ter lahko pripeljejo tudi do trpinčenja. Govorimo o nadlegovanju na delovnem 
mestu, ki pa ga lahko razdelimo v 5 glavnih skupin (Brečko, 2014):  
1. Nadlegovanje zaradi spola 
Ta oblika nadlegovanja je najpogostejša v tistih organizacijah, ki imajo 
neuravnoteženo spolno kulturo (žrtve so v manjšini). Nadlegovanje zaradi spola 
zajema fizično napadalnost in zastraševanje, obrekovanje, blatenje, žaljenje, 
posmehovanje, širjenje laži in govoric.    
2. Nadlegovanje zaradi spolne usmerjenosti 
Tu je mogoče zaznati stopnjo tolerance določene družbe ali organizacije do 
posameznikov z drugačno spolno usmerjenostjo. Vključuje sramotilno 
obrekovanje, žaljenje, zastraševanje, posmehovanje, poniževanje, širjenje 
zgodbic, šal in komentarjev ter tudi fizične napade.  
3. Nadlegovanje zaradi starosti 
Tu je mogoče zaslediti posmehovanje, poniževanje, šale, zgodbice in komentarje 
ter fizične napade.  
4. Nadlegovanje zaradi izobrazbe 
Gre za pogost pojav, ki zajema posmehovanje ali poniževanje zaradi nižje 
izobrazbe. Sem lahko štejemo tudi obrekovanja, sramotenja in žaljenja tako 
zaradi slabše kot tudi boljše izobrazbe v primerjavi z napadalcem.  
5. Spolno nadlegovanje 
Gre za posebno vrsto nadlegovanja, ki zajema več različnih oblik:  
 verbalno spolno nadlegovanje (nezaželeno osvajanje, pogosta spolna 
tematika, nagovarjanje k zmenkom, razglašanje spolnih podvigov, opolzki 
komentarji, nezaželene šale s spolno vsebino, siljenje k spolnosti, 
namigovanja, uporaba obcestnih gest, npr. žvižganje, nezaželena pisna 
sporočila s spolno vsebino);  
 neverbalno spolno nadlegovanje (strmenje v posamezne dele telesa, 
dotikanje lastnih spolnih organov, razkazovanje, pohotni pogledi in žaljivo 
spogledovanje);  
 fizično/spolno nadlegovanje (nepotrebno dotikanje, vdor v intimno 
bližino, nezaželena masaža vratu, ramen, nezaželeno objemanje in 
poljubljanje, spolni napadi in vsiljen spolni odnos); 
 karierno spolno nadlegovanje (ponujanje ugodnosti v obliki 
napredovanja, višje plače, sprejema v delovno razmerje v zameno za 




2.5 FAZE TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
Trpinčenje na delovnem mestu nastane, ko želi posameznik ali skupina teh izkazati svojo 
premoč, nadvlado nad drugim posameznikom ali skupino. Da bi svojo dominacijo dokazali, 
pričnejo izrabljati svoj položaj in moč nad žrtvijo. V takšnem primeru žrtev lahko poišče 
ustrezno defenzivo proti napadalcu, v nasprotnem primeru pa se prej omenjena dejanja 
oblikujejo v formalno obliko trpinčenja na delovnem mestu.  
Posamezne faze ali stopnje trpinčenja na delovnem mestu so prikazane v spodnji tabeli. 
Razvrščene so po različnih ravneh trpinčenja na delovnem mestu: raven podjetja in 
osebna raven ter po dveh virih: Leymannu ter Esserju in Wolmarathu.   
Tabela 2: Faze trpinčenja na delovnem mestu 
STOPNJA/FAZA NA RAVNI PODJETJA (po Leymannu) OSEBNA RAVEN (po Esserju 
in Wolmarathu) 
1. Pojav konflikta v organizaciji (aroganca, 
nesramnost, grobost, podlost) 
Prvi stresni znaki, ignoriranje, 
borba, »predelovanje 
konflikta« 
2. Trpinčenje in psihično nasilje 
(osredotočenost na posameznike) 
Strah, zmedenost, sum vase, 
izoliranje, psihosomatske 
težave 
3. Kršenje zakonov (nelegalno 
razmeščanje, grožnje, 





4. Nepravilne zdravstvene in terapevtske 
diagnoze, brezizhodna in nesmiselna 
pravna dejanja 
Splošen občutek nevarnosti 
in nezaupanje, stokanje, 
izločanje, psihosomatski 
sindromi 
5. Izključitev iz dela (večkratno 
premeščanje, premestitev na 
brezkoristna mesta, dolgoročna 
delovna nesposobnost, odpoved, 
predčasna upokojitev) 
Depresija, obsesija, pogoste 
zdravstvene težave, 
posttravmatski stresni 
sindrom, psihične težave, 
poskus samomora  
Vir: Česen in drugi (2009, str. 18) 
2.5.1 Procesne faze trpinčenja na delovnem mestu 
Najbolj prepoznavne oblike/vrste trpinčenja na delovnem mestu je mogoče razdeliti v 4 




1. Prva faza – pojav konflikta   
Trpinčenje na delovnem mestu se v skoraj vseh primerih prične s konfliktom, prepirom. Ta 
je lahko odkrit, največkrat pa govorimo o prikritem konfliktu, ko žrtvi trpinčenja na 
delovnem mestu razlog za napadalčevo izvajanje takega dejanja ni znan. Vseeno pa ne 
smemo posploševati, vsak konflikt namreč še ne pomeni razvoj trpinčenja na delovnem 
mestu. Do tega pride v primeru, da se konflikt zaostri in ni pravočasno rešen, kar pa sprva 
pripelje do osebnega spora in nato do trpinčenja na delovnem mestu. Konflikt pa je sicer 
lahko tudi pozitiven z vidika napredka. Razlike »dobrega« konflikta in konflikta, ki pripelje 
do trpinčenja na delovnem mestu, so navedene v spodnji tabeli (Brečko, 2014). 
Tabela 3: Značilnosti konstruktivnega konflikta v primerjavi s konfliktom, ki vodi v 
mobing 
Običajen ali konstruktiven konflikt Konflikt, ki vodi v mobing 
Konkurenčnost, tekmovalnost. 
Napad na statusni položaj v organizaciji. 
Udeleženci so znani. 
Ob soočenju se razkrije vsebina konflikta. 
Doseže se skupna rešitev ali kompromis. 
Ugled udeležencev praviloma ni ogrožen. 
Po konfliktu se znova ustvari ravnovesje 
moči. 
Izključevanje, škodovanje sodelavcu. 
Napad na osebno nedotakljivost, njegov 
namen je dolgo neznan. 
Storilec/-lci je/so nekaj časa prikrit/prikriti. 
Ob soočenju se vsebina konflikta ne 
razkrije in še naprej ostaja nejasna. 
Žrtev popusti ali omaga, ogroženo je njeno 
zdravje. 
Ugled žrtve se zmanjša, grozi ji celo izguba 
službe. 
Moč se prevesi na eno stran, k napadalcu. 
Vir: Brečko (2014, str. 60) 
2. Druga faza – psihoteror  
Psihoteror ali psihično nasilje se že lahko spremeni v trpinčenje na delovnem mestu. 
Največkrat se konflikt, ki ga nismo pravočasno rešili in smo ga zgolj potisnili v ozadje, 
razvije v napad na osebnost žrtve. V fazi psihičnega nasilja je mogoče opaziti velike 
spremembe. Sprva priljubljen in spoštovan sodelavec – žrtev namreč postane izobčenec. 
Ostali sodelavci postanejo zahrbtni, neprijazni in muhasti. Žrtev pa zaradi teh dejavnikov 
ne more več vzpostavljati normalnih in dobrih odnosov na delovnem mestu, s tem pa tudi 







Tabela 4: Razlike v zaznavanju mobinga med žrtvijo in napadalcem 
Žrtev  Napadalec  
Sistematično, namerno nagajanje. 
Napadi, usmerjeni neposredno proti 
njemu/njej. 
Mobing nekaj časa dopušča, nato pa se 
nanj pretirano odzove. 
Meni, da gre za izolirano, posamično in 
nenačrtovano dejanje. 
Znosno, dopustno in celo potrebno 
dejanje. 
Presenečen je nad odzivom žrtve, zdi se mu 
pretiran in nerazumljiv. 
Vir: Brečko (2014, str. 60) 
3. Tretja faza – disciplinski ukrepi  
Žrtev zaradi velikega psihičnega pritiska zares postane problematična. Pri svojem delu 
pogosto dela napake, postane nezbrana ter pogosto odide na bolniški dopust. Njen 
nadrejeni mora v takem primeru, tudi če trpinčenja ne izvaja on in se sprva ni 
vmešaval v dogodek, primerno ukrepati. Uvesti mora primeren disciplinski ukrep za 
žrtev, ti pa se razprostirajo od ustnega opomina do disciplinskega postopka. Zaradi 
disciplinskega postopka pa primer lahko postane javen, kar pa lahko še dodatno 
poslabša ugled žrtve (Brečko, 2014). 
4. Četrta faza – konec delovnega razmerja  
Če trpinčenje na delovnem metu ni bilo pravočasno zaznano, privede do zaključka 
delovnega razmerja. Žrtev, ki ne more več zdržati pritiskov, tako da odpoved ali pa je 
odpuščena zaradi disciplinskih ukrepov disciplinske komisije. Pogosto tudi privoli v 
sporazumno odpoved zaradi številnih pritiskov, ki jih je deležna. Številna raziskovanja 
potrjujejo dejstvo, da večina žrtev trpinčenja na delovnem mestu prostovoljno zapusti 
organizacijo, v kateri je zaposlena (Brečko, 2014). 
Trpinčenje v splošnem poteka v štirih do petih fazah oziroma stopnjah. Skoraj v vseh 
primerih nastane zaradi nerešenega in zlonamernega konflikta. Zelo pomembno pa je čim 
hitrejše ukrepanje za razrešitev trpinčenja. Žrtev lahko tudi sama veliko naredi zase z 
iskanjem primerne zaščite. V praksi je mogoče zaslediti, da se žrtve trpinčenja v največ 
primerih odločijo za odpoved delovnega razmerja ter se tako rešijo trpinčenja.   
2.5.2 Odzivanje žrtve trpinčenja na delovnem mestu 
Žrtve trpinčenja na delovnem mestu se pogosto sploh ne zavedajo svojega položaja. 
Pogosto si še dolgo zatiskajo oči pred realnostjo. Nekateri menijo, da se njim kaj takšnega 
ne more zgoditi, drugi občutijo strah in sram, spet tretji se želijo še bolj dokazati, nekateri 




različno odzivamo na težave in ovire, ki se nam pojavijo na poti. Dejstvo pa je, da 
trpinčenje močno poškoduje žrtvino psihično podobo in zdravstveno stanje. Kljub vsemu 
pa lahko oblikujemo nekakšne vzorce odzivanja žrtev trpinčenja. 
Vzorce odzivanja žrtev na psihično nasilje, ki so ga deležne, je mogoče razdeliti v naslednja 
zaporedja (Brečko, 2014):  
1. Žrtev sprva želi dokazati, da svoje delo dobro opravlja in si želi zaustaviti vnovične 
napade. Ker pa njena prizadevanja ne obrodijo sadov, to pripelje do 
samoobtoževanja (žrtev se prepričuje, da je gotovo nekaj zagrešila). Pri vsem tem 
pa se pogosto pojavijo tudi simptomi anksioznosti in vznemirjenosti.  
2. Sledi pojav osamljenosti, žrtev dobi občutek, da se to dogaja samo njej. Občuti 
osramočenost, postane ji nerodno, pojavi se strah, da ji drugi ne bodo verjeli. O 
svojih težavah težko govori tudi v osebnem okolju (družina, prijatelji). Pogosto 
svoje težave le zaupa bližnjim, vendar se lahko zgodi, da ji sčasoma tudi bližnji ne 
verjamejo več in se postavijo na stran napadalca. Na tem mestu lahko govorimo 
tudi o dvojnem trpinčenju. Žrtev na tej fazi največkrat zboli, v večini primerov gre 
za depresivne bolezni.  
3. Zadnji odziv žrtve je osebno razvrednotenje, ki je simptom depresije. Žrtev dobi 
občutek, da problema ne more rešiti, da je nesposobna in ničvredna …  
2.6 POSLEDICE TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
Trpinčenje je vsekakor graje vredno dejanje, ki prinaša negativne in težko popravljive 
posledice. Žrtve lahko občutijo hude zdravstvene težave, vedenjske in psihične motnje, 
trpinčenje tudi škodi njihovi samopodobi. Posledice občutijo tako na poslovni kot zasebni 
ravni življenja. Zaradi trpinčenja je lahko ogroženo tudi njihovo ekonomsko stanje. 
Posledice trpinčenja nosi tudi delodajalec oziroma organizacija, kajti trpinčenje lahko 
prinese visoke stroške, slabšo produktivnost, učinkovitost in uspešnost,  občutijo pa jih 
tudi drugi zaposleni v organizaciji in celotna družba. Posledice trpinčenja v splošnem tako 
lahko razdelimo v 4 skupine:   
1. Posledice trpinčenja na delovnem mestu za posameznika 
2. Posledice trpinčenja na delovnem mestu za sodelavce 
3. Posledice trpinčenja na delovnem mestu za organizacijo 
4. Posledice trpinčenja na delovnem mestu za družbo 
2.6.1 Posledice trpinčenja na delovnem mestu za posameznika 
Žrtev zaradi izpostavljenosti trpinčenju na delovnem mestu popolnoma razvrednoti lastno 




 potrtost in obup – žrtev je zaradi dogodkov zelo potrta in obupana, pri njej ni 
mogoče več zaznati optimizma; 
 preutrujenost, izčrpanost – žrtev se počuti zelo utrujeno in izčrpano;  
 izguba volje do dela – žrtev nima več motivacije za delo (v službi in doma); 
 nespečnost – žrtev se sooča z nespečnostjo;  
 nočne more – žrtev ima pogoste nočne more;  
 napadi joka – žrtev dobi nenadzorovane napade joka (tudi v družbi); 
 izguba nadzora nad vedenjem – žrtev pretirano izkazuje svoja čustva in 
razpoloženja (nenadzorovan smeh, nenadzorovano gibanje – hoja v krogu);  
 motnje hranjenja – žrtev lahko zapade v anoreksijo, bulimijo ali prenajedanje;  
 motnje zbranosti in spomina – žrtev ima spominske luknje ter motnje zbranosti 
(nezmožnost pisanja, smiselnega govora); 
 miselni avtomatizem – žrtev si neprestano ponavlja misli kriv/-a sem, nikoli ne bo 
bolje, nikoli mi ne bo uspelo; 
 strah in tesnoba – žrtev se navzame strahu pred neuspehom, življenjem, pojavi se 
anksioznost; 
 upad samozavesti – žrtvina samopodoba razpade, s tem pa tudi njena samozavest; 
 motnje v socialnih odnosih – žrtev ne more več vzdrževati normalnega socialnega 
omrežja, zato se iz tega izloča; 
 težnja po neopaznem vedenju – žrtev si želi biti čim manj opazna (pri delu, 
druženju, v življenju); 
 kriza osebnosti – zaradi razvrednotenja osebnosti lahko pri žrtvi pride tudi do 
razpada njenih tedanjih vrednot;  
 nevroze; 
 depresivna motnja, reaktivne psihoze – žrtev lahko zapade v resne psihične 
motnje, katerih zdravljenje je dolgotrajno ali vseživljenjsko; 
 psihosomatska obolenja – pri žrtvi pride do obolenja kosti, mišic ter drugih 
organov, za katere pa ni mogoče najti organskega vzroka za nastanek;  
 oslabelost imunskega sistema – zaradi splošne oslabelosti pride tudi do 
pogostejših obolevanj in bolezni; 
 tvorba benignih in malignih tumorjev; 
 agresivnost do sebe in drugih – žrtev lahko postane napadalna (do sebe ali do 
drugih – predvsem bližnjih); 
 samomorilsko vedenje – pri žrtvi se poveča nevarnost samomorilskega vedenja; 
 posttravmatska stresna motnja – žrtev lahko razvije vseživljenjsko motnjo (občasni 
napadi tesnobe, priklic neljubih dogodkov). 
Žrtve trpinčenja na delovnem mestu se torej pogosto soočajo z različnimi motnjami 




motenj, pa lahko vplivajo tudi na trajno izgubo sposobnosti za delo in žrtve so se prisiljene 
invalidsko upokojiti. Trg delovne sile tako za vedno zapustijo, kajti zaradi telesnih in 
duševnih »ran« ne prenesejo več novih delovnih obremenitev.  
2.6.2 Posledice trpinčenja na delovnem mestu za sodelavce 
Posledice dejanj trpinčenja na delovnem mestu pa poleg žrtve občutijo tudi sodelavci 
(Brečko, 2014):  
 občutek krivde – sodelavci se lahko čutijo krive, da žrtvi niso pomagali oziroma si 
niso upali pomagati; 
 strah pred posledicami, če bi žrtvi pomagali – sodelavce je strah posledic, ki bi 
sledile, če bi žrtvi pomagali; 
 strah pred tem, da tudi sami postanejo žrtve trpinčenja na delovnem mestu – 
sodelavci se pogosto bojijo, da bi tudi sami postali žrtve, zaradi česar se začnejo 
vesti bolj previdno; 
 manjša aktivnost v delovnih timih – sodelavci so manj aktivni v delovnih timih, 
manj socialno vpleteni v delovnih timih ter v organizaciji, kar lahko pripelje tudi do 
razpadanja delovnih struktur.  
Sodelavci žrtve trpinčenja se v največ primerih soočajo z občutki krivde in različnimi 
strahovi. Kljub temu da bi žrtvi morda želeli pomagati in bi ji lahko pomagali, se rajši 
obrnejo stran in se ne vpletajo v dogajanje. S svojim ignorantskim vedenjem pa škodujejo 
tako sebi kot tudi žrtvi. Žrtev bi se morda veliko lažje soočila s trpinčenjem kot tudi s 
storilcem, če bi imela podporo vsaj med sodelavci.  
2.6.3 Posledice trpinčenja na delovnem mestu za organizacijo 
Trpinčenje na delovnem mestu lahko organizaciji prinese tudi visoke stroške. Žrtve 
namreč pogosteje odhajajo na bolniški dopust, zahtevajo invalidske postopke, poveča se 
tudi fluktuacija. Vse to pa pripelje do zmanjšanja socialne varnosti za zaposlene. 
Prisotnost trpinčenja na delovnem mestu ima definitivno veliko negativnih posledic za 
organizacijo in delodajalca (Brečko, 2014): 
 slabša delovna klima – upad občutka pripadnosti organizaciji, nizka stopnja 
zadovoljstva pri delu, slabi medsebojni odnosi; 
 zmanjšanje produktivnosti – zaradi slabih odnosov pride do upada ustvarjalne 
zmožnosti; 
 težave z motivacijo zaposlenih; 
 zmanjšanje inovativnosti; 




 povečanje fluktuacije (ključni kadri odhajajo drugam); 
 več absentizma (več bolniške odsotnosti); 
 višji stroški (odpravnine, odškodnine, pravni postopki). 
Organizacija torej lahko občuti veliko negativnih posledic trpinčenja. Veliko teh pa bi 
lahko preprečili, če bi imeli izoblikovane ukrepe za preprečevanje in omejevanje 
trpinčenja. Tudi v organizacijah je mogoče pogosto zaznati ignorantski odnos in zanikanje, 
da trpinčenje obstaja. 
2.6.4 Posledice trpinčenja na delovnem mestu za družbo 
Posledice trpinčenja na delovnem mestu se odražajo tudi v družbi (Brečko, 2014): 
 Višji stroški zdravstvenega in invalidskega varstva 
 Slabšanje družbenih odnosov 
 Slabšanje zaupanja ljudi v družbene strukture 
 Slabšanje družbenega dogovora 
 Slabšanje ugleda države 
Trpinčenje na delovnem mestu pušča posledice na različnih ravneh, zaradi česar je postal 
velik problem današnjega časa. Zato je zelo pomembno, da se o njem govori na glas, da 
žrtve opozarjajo na svoje zgodbe in da si vsak posameznik prizadeva k ustvarjanju boljših 
medsebojnih odnosov in pomoči drug drugemu. Kljub vsemu pa žal še vedno velja za 














3 PRAVNI VIDIKI TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
Delodajalec je v osnovi tisti, ki bi moral poskrbeti, da je delovno okolje za zaposlene 
varno, naravnano k preprečevanju trpinčenja, predvsem pa mora poskrbeti, da do takšnih 
dejanj v organizaciji ne prihaja. Zakonodaja od delodajalcev terja, da ustvarijo takšno 
delovno okolje za svoje zaposlene, ki bo usmerjeno k preprečevanju kakršnegakoli 
trpinčenja na delovnem mestu. Če do tega kljub vsemu pride, pa imajo žrtve možnost, da 
si svojo pravico in varnost ustvarijo oziroma dosežejo po pravni poti.  
V nadaljevanju bom predstavila različne domače in tuje zakone, ki nudijo zaščito žrtvam 
trpinčenja. Te bi morali poznati vsi zaposleni, saj bi tako vedeli, da imajo v primeru, če 
postanejo žrtev trpinčenja, vso pravno podlago, da storilca prijavijo. Žrtve pogosto ne 
poznajo zakonodaje, kar pa je vplivalo na oblikovanje zmotnega prepričanja, da ta ne 
obstaja in jim ne nudi podpore. Zakonodaja bi seveda lahko bila boljša in bolj 
transparentna, vendar to še ne pomeni, da jo lahko zaobidemo.     
3.1 ZAKONODAJA V SLOVENIJI 
Že ustava kot najvišji pravni akt v Sloveniji nam zagotavlja določene pravice in svoboščine, 
ki nam jih nihče ne sme omejevati. Sicer pa so področje trpinčenja na delovnem mestu, 
njegova prepoved in ukrepi preprečevanja določeni v različnih zakonih. Med 
pomembnejšimi zakoni so Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), Zakon o varnosti in zdravju 
pri delu (ZVZD-1) ter Kazenski zakonik (KZ-1), za področje javnega sektorja pa tudi Zakon o 
javnih uslužbencih (ZJU). Je pa področje trpinčenja na delovnem mestu zajeto tudi v 
nekaterih drugih zakonih, kot so:  Zakon o enakih možnostih žensk in moških (ZEMŽM), 
Zakon o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD) in Zakon o integriteti in preprečevanju 
korupcije (ZIntPK). 
3.1.1 Ustava Republike Slovenije 
Ustava RS (URS) v svojem 14. členu določa enakost pred zakonom. Določeno je, da so v 
Sloveniji vsakomur zagotovljene enake človekove pravice in temeljne svoboščine, ne 
glede na raso, spol, narodnost, jezik, vero, politično ali drugo prepričanje, izobrazbo, 
rojstvo, gmotno stanje, družbeni položaj, invalidnost ali katerokoli drugo osebno 
okoliščino. Pred zakonom smo torej vsi enaki (URS, 14. člen). 
15. člen URS pa pravi, da je vsem zagotovljeno tudi pravno varstvo človekovih pravic in 
temeljnih svoboščin ter pravica do odprave posledic kršitve le – teh (URS, 15. člen). 18. 
člen URS prepoveduje mučenje. Določeno je, da nihče ne sme biti podvržen 
nečloveškemu ali ponižujočemu ravnanju ali kaznovanju (URS, 18. člen). Ustava RS v 34. 




35. člen URS pa zapoveduje varstvo pravic zasebnosti in osebnostnih pravic. To pomeni, 
da ja vsakomur zagotovljena nedotakljivost njegove telesne ali duševne celovitosti, 
njegove zasebnosti in osebnostnih pravic (URS, 35. člen). 
V 49. členu URS je zapisana pravica do svobode dela. To pomeni, da ima vsakdo pravico 
do svobode dela, proste izbire zaposlitve ter da je delovno mesto vsem dostopno pod 
enakimi pogoji. Tu je zapisana tudi prepoved prisilnega dela (URS, 49. člen). 
3.1.2 Zakon o delovnih razmerjih 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) področje trpinčenja na delovnem mestu opredeljuje v 
7. členu. V četrtem odstavku 7. člena ZDR-1 je zapisano, da je trpinčenje na delovnem 
mestu prepovedano. Tu je tudi določeno, da je trpinčenje na delovnem mestu vsako 
ponavljajoče se, sistematično, graje vredno ali očitno negativno in žaljivo ravnanje ali 
vedenje, ki je usmerjeno k posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom 
(ZDR-1, 7. člen, četrti odstavek). Peti odstavek 7. člena ZDR-1 pa pravi, da delavec, ki je 
žrtev trpinčenja, ne sme biti izpostavljen neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, ki ima 
za cilj uveljavitev prepovedi trpinčenja na delovnem mestu (ZDR-1, 7. člen, peti odstavek). 
V 8. členu ZDR-1 je določena tudi odškodninska odgovornost delodajalca do žrtve 
trpinčenja na delovnem mestu po splošnih pravilih civilnega prava. Kot nepremoženjska 
škoda se štejejo tudi pretrpljene duševne bolečine zaradi nezagotavljanja varstva pred 
trpinčenjem na delovnem mestu v skladu s 47. členom tega zakona, ki ga je utrpel 
kandidat ali delavec. Pri odmeri višine denarne odškodnine za nepremoženjsko škodo se 
mora upoštevati, da je ta učinkovita in sorazmerna s škodo, ki jo je utrpel kandidat 
oziroma delavec in da odvrača delodajalca od ponovnih kršitev (ZDR-1, 8. člen). 
Določba 47. člena ZDR-1 pravi, da je delodajalec dolžan zagotavljati takšno delovno 
okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen na delovnem mestu ter v ta namen 
sprejeti ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred trpinčenjem na delovnem mestu. O teh 
ukrepih pa mora obvestiti delavce na primeren način. Če v primeru spora, dejstev, ki jih 
navaja delavec, opravičujejo domnevo, da je delodajalec ravnal v nasprotju s prvim 
odstavkom tega člena, je delodajalec tisti, ki mora dokazati, da to ni tako (ZDR-1, 47. 
člen). 
V primeru, da delodajalec ne zagotovi primernega varstva pred trpinčenjem na delovnem 
mestu v skladu s 47. členom ZDR-1, lahko delavec po 111. členu ZDR-1 izredno odpove 
pogodbo o zaposlitvi (ZDR-1, 111. člen). Delodajalec, ki je kršil prepoved o trpinčenju na 
delovnem mestu ali ni zagotavljal varstva pred trpinčenjem, je lahko oglobljen s 3.000 do 
20.000 evri kazni (ZDR-1, 217. člen). Delodajalec, ki ni obvestil zaposlenih o sprejetih 
ukrepih zoper trpinčenje na delovnem mestu, je lahko oglobljen s 1.500 do 4.000 evri 




3.1.3 Zakon o javnih uslužbencih 
Zakon o javnih uslužbencih (ZJU) v svojem 15. členu določa, da mora delodajalec  
zaposlenega (javnega uslužbenca) zaščititi pred šikaniranjem, grožnjami in podobnimi 
ravnanji, ki ogrožajo opravljanje njegovega dela. Delodajalec mora svojim zaposlenim ali 
bivšim zaposlenim tudi omogočiti plačano pravno pomoč (ZJU, 15. člen). V 15. a členu ZJU 
pa je zapisana prepoved vsakršnega fizičnega, verbalnega ali neverbalnega ravnanja 
oziroma vedenja delavca (javnega uslužbenca), ki temelji na osebni okoliščini ter ustvarja 
zastrašujoče, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali žaljivo delovno okolje za osebo ali žali 
njeno dostojanstvo (ZJU, 15. a člen).  
3.1.4 Zakon o varnosti in zdravju pri delu 
Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1) določa pravice in dolžnosti delodajalcev in 
delavcev v zvezi z varnim in zdravim delom ter ukrepi za zagotavljanje varnosti in zdravja 
pri delu. Določa tudi organe, pristojne za varnost in zdravje pri delu (ZVZD-1, 1. člen). 
V 5. členu ZVZD-1 je zapisano, da mora delodajalec zagotoviti varnost in zdravje delavcev 
pri delu. Zato mora izvajati ukrepe, potrebne za zagotovitev varnosti in zdravja delavcev 
ter drugih oseb, ki so navzoče v delovnem procesu, vključno s preprečevanjem, 
odpravljanjem in obvladovanjem nevarnosti pri delu, obveščanjem in usposabljanjem 
delavcev, z ustrezno organiziranostjo in potrebnimi materialnimi sredstvi (ZVZD-1, 5. 
člen). 
ZVZD-1 v svojem 11. členu določa, da ima vsak delavec pravico do dela in delovnega 
okolja, ki mu zagotavlja varnost in zdravje pri delu (ZVZD-1, 11. člen). 12. člen ZVZD-1 pa 
določa tudi dolžnost delavcev, da spoštujejo in izvajajo ukrepe za zagotavljanje varnosti in 
zdravja pri delu (ZVZD-1, 12. člen). V 24. Členu ZVZD-1 je določeno, da mora delodajalec 
sprejeti ukrepe za preprečevanje, odpravljanje in obvladovanje primerov nasilja, 
trpinčenja, nadlegovanja in drugih oblik psihosocialnega tveganja na delovnih mestih, ki 
lahko ogrozijo zdravje delavcev (ZVZD-1, 24. člen). 
3.1.5 Kazenski zakonik 
Kazenski zakonik (KZ-1) pravi, da se kazenska odgovornost v Sloveniji sme uveljavljati ob 
spoštovanju ustavno zagotovljenih človekovih pravic in temeljnih svoboščin v 
demokratični ureditvi ter na načelih pravne države (KZ-1, 1. člen). 
Kršitev temeljnih pravic delavcev je opredeljena v 196. členu KZ-1. Ta pravi, da se 
vsakogar, ki ne ravna po predpisih o sklenitvi pogodbe o zaposlitvi in o prenehanju 
delovnega razmerja, plači in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, delovnem času, 




invalidov, varstvu delavcev zaradi nosečnosti in starševstva, varstva starejših delavcev, 
prepovedi nadurnega ali nočnega dela ali plačilu predpisanih prispevkov in tako prikrajša 
enega ali več delavcev ali iskalcev zaposlitve za pravice, ki jim pripadajo, ali jim jih omeji, 
kaznuje z zaporom do treh let in denarno kaznijo. Če so bile z omenjenim  dejanjem 
kršene pravice najmanj dvajsetih delavcev ali če so enemu ali več delavcem kršene 
pravice v obdobju najmanj dveh let, se storilca kaznuje z zaporom do petih let in denarno 
kaznijo. S kaznijo se kaznuje tudi tistega, ki pogojuje sklenitev pogodbe o zaposlitvi s tem, 
da delavka med zaposlitvijo ne bo zanosila ali rodila otroka ali od delavke med zaposlitvijo 
zahteva izjavo, da bo v takem primeru dala odpoved delovnega razmerja ali sprejela 
sporazumno prenehanje delovnega razmerja (KZ-1, 196. člen). 
V 197. členu KZ-1 pa je opredeljeno področje šikaniranja na delovnem mestu. Določeno 
je, da se vsakogar, ki na delovnem mestu ali v zvezi z delom s spolnim nadlegovanjem, 
psihičnim nasiljem, trpinčenjem ali neenakopravnim obravnavanjem povzroči drugemu 
zaposlenemu ponižanje ali prestrašenost, kaznuje z zaporom do dveh let. Če pa ima 
takšno dejanje za posledico psihično, psihosomatsko ali fizično obolenje ali zmanjšanje 
delovne storilnosti zaposlenega, se storilca kaznuje z zaporom do treh let (KZ-1, 197. 
člen).  
3.1.6 Drugi pomembni zakoni 
Z Zakonom o enakih možnostih žensk in moških (ZEMŽM) so določeni skupni temelji za 
izboljšanje položaja žensk in ustvarjanje enakih možnosti žensk in moških na političnem, 
ekonomskem, socialnem, vzgojno-izobraževalnem ter na drugih področjih družbenega 
življenja (ZEMŽM, 1. člen). 
Zakon o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD) določa varstvo vsakega posameznika in 
posameznice pred diskriminacijo ne glede na spol, narodnost, raso ali etnično poreklo, 
jezik, vero ali prepričanje, invalidnost, starost, spolno usmerjenost, spolno identiteto in 
spolni izraz, družbeni položaj, premoženjsko stanje, izobrazbo ali katero koli drugo osebno 
okoliščino na različnih področjih družbenega življenja, pri uresničevanju človekovih pravic 
in temeljnih svoboščin, pri uveljavljanju pravic in obveznosti ter v drugih pravnih 
razmerjih na političnem, gospodarskem, socialnem, kulturnem, civilnem ali drugem 
področju (ZVarD, 1. člen). 
Zakon o integriteti in preprečevanju korupcije (ZIntPK) v 24. členu določa, da lahko 
uradna oseba, ki iz utemeljenih razlogov meni, da se od nje zahteva nezakonito ali 
neetično ravnanje ali se s tem namenom nad njo izvaja psihično ali fizično nasilje, takšno 




3.2 ZAKONODAJA EVROPSKE UNIJE 
Zaradi dejstva, da mora biti nacionalna zakonodaja držav članic Evropske unije v skladu z 
zakonodajo le-te, pa je pomembno, da poznamo tudi pravne akte Evropske unije, ki so 
namenjeni preprečevanju trpinčenja na delovnem mestu. Preprečevanje trpinčenja na 
delovnem mestu je tako vključeno v Listino Evropske unije o temeljnih pravicah, v 
Evropsko socialno listino, v Direktivo 89/391/EGS (Evropska okvirna direktiva o varnosti in 
zdravju pri delu), Direktivo 2000/43/ES, Direktivo 2000/78/ES ter Direktivo 2006/54/ES.  
3.2.1 Listina Evropske unije o temeljnih pravicah 
Že v Preambuli Listine Evropske unije o temeljnih pravicah vidimo, da je usmerjena k 
varovanju človekovega dostojanstva. Zapisano je, da Unija temelji na univerzalnih 
vrednotah človekovega dostojanstva, svobode, enakopravnosti in solidarnosti (Listina 
Evropske unije o temeljnih pravicah, preambula). 
V 1. členu je določeno, da je človekovo dostojanstvo nedotakljivo ter da ga je potrebno 
spoštovati in varovati (Listina Evropske unije o temeljnih pravicah, 1. člen). 4. člen 
prepoveduje nečloveško in ponižujoče ravnanje zoper sočloveka (Listina Evropske unije o 
temeljnih pravicah, 4. člen).  
20. člen določa, da smo pred zakonom vsi enaki (Listina Evropske unije o temeljnih 
pravicah, 20. člen). V 21. členu je zapisana prepoved vsakršne diskriminacije na podlagi 
spola, rase, vere, starosti, barve kože, etičnega ali socialnega porekla, jezika, političnega 
prepričanja, rojstva, invalidnosti, spolne usmerjenosti ali katere druge osebne značilnosti 
(Listina Evropske unije o temeljnih pravicah, 21. člen). 
23. člen zapoveduje enakost med spoloma na vseh področjih, vključno z zaposlovanjem, 
delom in plačilom za delo (Listina Evropske unije o temeljnih pravicah, 23. člen). V 31. 
členu je določeno, da ima vsak delavec pravico do zdravih in varnih delovnih pogojev ter 
pogojev za delo, ki spoštujejo njegovo dostojanstvo (Listina Evropske unije o temeljnih 
pravicah, 31. člen).  
3.2.2 Evropska socialna listina 
V 2. členu je zapisana pravica delavcev do pravičnih pogojev dela, v 3. členu pa pravica 
delavcev do varnih in zdravih pogojev dela. 11. člen zapoveduje tudi pravico delavcev do 
varstva zdravja (Evropska socialna listina, 2. člen, 3. člen, 11. člen). Pravica do enakih 
možnosti in enakega obravnavanja v zadevah v zvezi z zaposlitvijo in poklicem brez 




Z vidika preprečevanja trpinčenja pa je najpomembnejši 26. člen, ki zagotavlja pravico do 
dostojanstva pri delu. Pravi, da se morajo države pogodbenice zavezati, da bodo po 
posvetu z delodajalci in delavci pospeševale osveščanje, obveščanje in zaščito pred 
spolnim nadlegovanjem na delovnem mestu ali v zvezi z delom in sprejele vse ustrezne 
ukrepe za zaščito delavcev pred takim ravnanjem; pospešile bodo tudi osveščanje, 
obveščanje in zaščito pred ponavljajočimi graje vrednimi ali očitno negativnimi in žaljivimi 
dejanji, usmerjenimi proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom, 
in sprejele vse ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred takim ravnanjem (Evropska 
socialna listina, 26. člen). 
3.2.3 Direktive 
Direktiva Sveta 89/391/EGS se nanaša na uvajanje ukrepov za spodbujanje izboljšav 
varnosti in zdravja delavcev pri delu. V členu 5 določa, da je delodajalec dolžan zagotoviti 
varnost in zdravje delavcev v zvezi z delom (Direktiva 89/391/EGS).  
Direktiva Sveta 2000/43/ES opisuje izvajanje načela enakega obravnavanja oseb ne glede 
na rast ali narodnost. Njen glavni namen je zasnovati podlago za boj proti diskriminaciji na 
podlagi rase ali narodnosti (Direktiva 2000/43/ES).  
Direktiva Sveta 2000/78/ES o splošnih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju in 
delu ima namen zasnovati podlago za boj proti diskriminaciji zaradi vere, invalidnosti, 
starosti, spolne usmerjenosti pri zaposlovanju in delu ter spodbuditi načelo enakega 
obravnavanja pri državah članicah (Direktiva 2000/78/ES).  
Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta se nanaša na uresničevanje načela 
enakih možnosti ter enakega obravnavanja moških in žensk pri zaposlovanju in poklicnem 
delu (Direktiva 2006/54/ES).  
3.3 ZAKONODAJA REPUBLIKE SRBIJE 
Zaradi mednarodne primerjave z Republiko Srbijo na področju trpinčenja na delovnem 
mestu želim izpostaviti tudi nekaj primerov pravnih aktov iz Srbije, ki se nanašajo na 
obravnavano področje. Ustava Republike Srbije v svojem 21. členu prepoveduje 
diskriminacijo, 23. člen pa določa pravico državljanov do dostojanstva (Ustav Republike 
Srbije, Službeni glasnik RS br. 98/2006).  
V nadaljevanju bom izpostavila posamezne zakone, ki obravnavajo tematiko trpinčenja na 
delovnem mestu. Najpomembnejša zakonodaja v Republiki Srbiji s področja obravnavane 
teme zajema Zakon o preprečevanju zlorabe pri delu, Pravilnik o pravilih vedenja 
delodajalca in zaposlenih v zvezi s preventivo in zaščito pred zlorabami na delu in Kazenski 




trpinčenja na delovnem mestu: Zakon o mirnem reševanju sporov, Zakon o prepovedi 
diskriminacije, Evropsko socialno listino, Zakon o delu in Zakon o varnosti in zaščiti 
življenja in zdravja pri delu.  
3.3.1 Zakon o preprečevanju zlorabe pri delu  
Zakon o sprečavanju zlostavljanja na radu (Sl. glasnik RS, br. 36/2010) je v slovenskem  
prevodu Zakon o preprečevanju zlorabe pri delu. S tem Zakonom se določa prepoved 
trpinčenja na delu in v povezavi z delom, ukrepe za preprečevanje trpinčenja in izboljšanje 
odnosov na delu, postopek zaščite oseb, izpostavljenih trpinčenju na delu in v povezavi z 
delom, ter druge dejavnosti, ki se nanašajo na preprečevanje in zaščito pred trpinčenjem 
na delu in v povezavi z delom (Zakon o sprečavanju zlostavljanja na radu, 1. člen). 
Delodajalec mora, da bi ustvaril pogoje, potrebne za zdravo in varno delovno okolje, 
organizirati delo tako, da preprečuje nastanek trpinčenja pri delu in v zvezi z delom ter 
zaposlenimi, ter zagotavljati delovne pogoje, pri katerih zaposleni ne bodo izpostavljeni 
trpinčenju pri delu in v zvezi z delom (Zakon o sprečavanju zlostavljanja na radu, 4. člen). 
Prepovedano je kakršnokoli trpinčenje na delu ali v povezavi z delom in tudi zlonamerna 
uporaba prava za zaščito pred zlorabo (Zakon o sprečavanju zlostavljanja na radu, 5. člen). 
6. člen tega zakona opredeljuje pojem trpinčenja in vršilca trpinčenja. Pravi, da je 
trpinčenje po tem zakonu vsako ponavljajoče se, aktivno ali pasivno vedenje do delavca 
ali skupine delavcev, katerega cilj je kršitev dostojanstva, ugleda, osebne in poklicne 
integritete, zdravja, položaja delavca in ki povzroča strah ali ustvarja sovražno, ponižujoče 
ali žaljivo okolje, poslabša pogoje dela ali vodi k izolaciji zaposlenih, ki nato na lastno 
pobudo prenehajo z zaposlitvijo ali odpovedo pogodbo o zaposlitvi ali drugo pogodbo.  
Trpinčenje v smislu tega Zakona je tudi spodbujanje ali napeljevanje drugih k ravnanju iz 
1. odstavka tega člena.  
Za vršilca trpinčenja se šteje delodajalca s statusom fizične osebe ali odgovorno, pravno 
osebo pri delodajalcu, zaposlenega ali skupino zaposlenih pri delodajalcu, ki izvajajo 
trpinčenje iz 1. in 2. odstavka tega člena (Zakon o sprečavanju zlostavljanja na radu, 6. 
člen). 
3.3.2 Pravilnik o pravilih vedenja delodajalca in zaposlenih v zvezi s 
preventivo in zaščito pred zlorabami na delu  
Pravilnik o pravilima ponašanja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa prevencijom i zaštitom 
od zlostavljanja na radu (Sl. glasnik RS, br. 62/2010) je preveden v slovenščino kot 
Pravilnik o pravilih vedenja delodajalca in zaposlenih v zvezi s preventivo in zaščito pred 
zlorabami na delu. Ta določa pravila vedenja delodajalca in zaposlenih oziroma drugih 




trpinčenjem na delu in v zvezi z delom oziroma pred seksualnim nadlegovanjem (Pravilnik 
o pravilima ponašanja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa prevencijom i zaštitom od 
zlostavljanja na radu, 1. člen). 
V Pravilniku so v prvem delu (2.–7. člen) določene obveznosti delodajalca. Določeno je, da 
je delodajalec dolžan ustvariti takšne delovne pogoje, ki bodo zagotavljali varno in zdravo 
delovno okolje, ter delo organizirati tako, da prepreči nastanek trpinčenja na delovnem 
mestu. Delodajalec je dolžan prepoznati in preprečiti trpinčenje ter v ta namen sprejeti 
ukrepe, ki bodo obveščali zaposlene in njihove predstavnike o trpinčenju, njegovih 
vzrokih, oblikah in posledicah. Delodajalec je dolžan delavce še pred začetkom dela 
obvestiti o prepovedi trpinčenja ter o pravicah, obveznostih in odgovornostih glede 
omenjene prepovedi. Zaposlenim mora omogočiti tudi dostopnost pomembnih podatkov 
za preprečevanje in prepoznavanje trpinčenja. Delodajalec lahko tudi določi osebo, ki se 
bo pogovorila z zaposlenim, za katerega se sumi, da je žrtev trpinčenja (Pravilnik o 
pravilima ponašanja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa prevencijom i zaštitom od 
zlostavljanja na radu, 2.–7. člen). 
8. člen določa obveznosti zaposlenega in pravi, da se je zaposleni dolžan odzvati pozivu 
delodajalca, da se informira, usposablja za prepoznavanje in preprečevanje trpinčenja in 
zlorabo pravice do zaščite pred trpinčenjem. Zaposleni se je dolžan vzdržati vedenja, ki 
predstavlja trpinčenje na delovnem mestu ali zlorabo pravice za zaščito pred trpinčenjem 
(Pravilnik o pravilima ponašanja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa prevencijom i zaštitom 
od zlostavljanja na radu, 8. člen). 
Zaposleni, ki vrši trpinčenje, in tudi zaposleni, ki zlorablja pravico do zaščite pred 
trpinčenjem, sta v skladu z zakonom odgovorna za nespoštovanje delovne discipline 
oziroma kršitev delovnih dolžnosti (Pravilnik o pravilima ponašanja poslodavaca i 
zaposlenih u vezi sa prevencijom i zaštitom od zlostavljanja na radu, 9. člen).  
V tretjem delu Pravilnika so določena dejanja, ki pomenijo trpinčenje na delovnem mestu 
ali seksualno nadlegovanje (11.–14. člen). Četrti del Pravilnika pa določa pravila, vezana 
na zaščito pred trpinčenjem (15.–28. člen).  
3.3.3 Kazenski zakonik Republike Srbije 
Krivični zakonik  (Sl. glasnik RS", br. 85/2005, 88/2005 - ispr., 107/2005 - ispr., 72/2009, 
111/2009, 121/2012, 104/2013, 108/2014 i 94/2016) je preveden v slovenščino kot 
Kazenski zakonik. Ta v 137. členu vsebuje določbe, ki se nanašajo na trpinčenje, zlorabo in 
mučenje. Prvi odstavek določa, da se vsakogar, ki trpinči drugega ali proti njemu nastopa 
tako, da žali njegovo dostojanstvo, lahko kaznuje z zaporno kaznijo do enega leta (Krivični 




Drugi odstavek pravi, da v primeru, če posameznik z uporabo sile, grožnje ali katerega 
drugega neprimernega načina drugemu povzroči bolečino in trpljenje s ciljem, da od njega 
ali nekoga drugega  dobi priznanje, dokaz ali drugo obvestilo ali da se tega zastrašuje ali 
nezakonito kaznuje ali se dejanje vrši na osnovi katerekoli diskriminacije, se povzročitelja 
kaznuje s zaporno kaznijo od 6 mesecev do 5 let (Krivični zakonik, 137. člen). Če omenjena 
dejanja vršijo uradne osebe na delovnem mestu, se dejanja prvega odstavka kaznujejo z 
zaporno kaznijo od 3 mesecev do 3 let ter dejanja drugega odstavka z zaporno kaznijo od 
1 leta do 8 let (Krivični zakonik, 137. člen).  
163. člen pa določa, da kdor se zavestno ne drži zakona ali drugih predpisov, kolektivnih 
pogodb in drugih splošnih aktov o pravicah pri delu in zaščiti na delovnem mestu mladih, 
žensk in invalidov ali o pravicah socialnega varstva in s tem drugemu krši in omejuje 
pravice, ki mu pripadajo, se ga kaznuje z denarno kaznijo ali zaporom do 2 leti (Krivični 
zakonik, 163. člen).  
3.3.4 Druga pomembna zakonodaja  
Zakon o delu oziroma Zakon o radu določa vse pravice, obveznosti in dolžnosti, ki izvirajo 
iz delovnega razmerja. 12. člen določa, da imajo zaposleni pravico do varnosti in zdravja 
pri delu, do osebnega dostojanstva, pravico do zaščite osebne integritete (Zakon o radu, 
Sl. glasnik RS", br. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014 i 13/2017 –  odluka US).  
Evropska socialna listina (Revidirana socijalna evropska povelja ) je pogodba Sveta 
Evrope, ki zagotavlja temeljne socialne in ekonomske pravice kot protipostavka Evropski 
konvenciji o človekovih pravicah, ki se nanaša na državljanske in politične pravice. 
Zagotavlja širok razpon vsakdanjih človekovih pravic, povezanih z zaposlovanjem, 
stanovanjem, zdravjem, izobraževanjem, socialno zaščito in blaginjo. Listina daje poseben 
poudarek zaščiti ranljivih oseb, kot so starejši ljudje, otroci, invalidi in migranti. Zahteva, 
da se brez diskriminacije zagotovi uživanje zgoraj navedenih pravic (Council of Europe, 
2017). 
Zakon o prepovedi diskriminacije oziroma Zakon o zabrani diskriminacije določa splošno 
prepoved diskriminacije, oblike in primere diskriminacije ter tudi postopek zaščite pred 
diskriminacijo (Zakon o zabrani diskriminacije, 1. člen, Sl. glasnik RS", br. 22/2009).  
Zakon o mirnem reševanju sporov oziroma Zakon o mirnom rešavanju sporova. določa 
način in postopek mirnega reševanja kolektivih ali individualnih delovnih sporov, izbiro, 
pravice in obveznosti pomirjevalcev in arbitrov ter druga vprašanja, pomembna za mirno 
reševanje delovnih sporov. Postopek miroljubnega reševanja delovnih sporov se začne in 
vodi v skladu s tem zakonom, če isti spor ni bil odločen v skladu s predpisi o delu (Zakon o 




Zakon o varnosti in zaščiti življenja in zdravja pri delu oziroma Zakon o bezbednosti i 
zaštiti života i zdravlja na radu ureja izvajanje in izboljšanje varnosti in zdravja pri delu 
(Zakon o bezbednosti i zaštiti života i zdravlja na radu, 1. člen, Sl. glasnik RS", br. 101/2005 

























4 PREPREČEVANJE TRPINČENJA V JAVNI UPRAVI 
V zadnjem času se vse več govori o prisotnosti trpinčenja tudi v javni upravi. Obstoj 
trpinčenja v javni upravi je najbolj problematična v represivnih organih države kot tudi v 
zasebnih varnostnih agencijah (vojska, policija). Pripadniki teh imajo namreč skladno z 
zakonom moč, da v posebej določenih primerih lahko uporabijo fizično silo in strelno 
orožje. To pa privede do spoznanja, da obstaja veliko tveganje kršenja človekovih pravic in 
temeljnih svoboščin v primeru pojava trpinčenja v represivnih organih. Nevarnost 
predstavljajo predvsem nenadzorovani izbruhi čustev, ki jim največkrat sledi kršenje 
pravnih pravil ali njihova zloraba (Kečanović 2006, str. 22).  
Mogoče je postaviti tudi vzporednico med trpinčenjem v javni upravi in korupcijo. Javni 
uslužbenci so namreč pogosto podvrženi trpinčenju na delovnem mestu, ki je usmerjeno k 
dosegi koruptivnih ciljev. Zaposleni v javni upravi lahko v skladu z zakonom odločajo o 
posameznih pravicah, dolžnostih in pravnih koristih posameznikov. To dejstvo pa lahko 
privede druge posameznike (storilce trpinčenja), da od javnih uslužbencev pričakujejo, da 
storijo oziroma opustijo nekaj, kar ni skladno z njihovimi uradnimi dolžnostmi, in tako 
storilci pridobijo neko neupravičeno korist.  
Potrebno se je zavedati, da v primeru trpinčenja nihče ne izpade zmagovalec, pač pa vsi 
zaključijo kot poraženci. Trpinčenje najbolj prizadene žrtev, vendar pa škodo občuti tako 
celotna organizacija kot tudi družba na splošno. Tudi tisti, ki trpinčenje izvaja, lahko veliko 
izgubi, ogroža tudi lastno psihično zdravje. Lahko zaključimo, da je pojav trpinčenja na 
delovnem mestu izguba za vse in je zato še posebej pomembno, da skrbimo za njegovo 
preprečevanje.  
Da bi trpinčenje na delovnem mestu karseda uspešno omejili in preprečili, pa je potrebno 
njegovo prepoznavanje. Že nekajkrat sem namreč omenila, da ljudje pogosto ne vedo, kaj 
trpinčenje sploh je.  
4.1 PREPOZNAVANJE TRPINČENJA  
Prepoznavanje trpinčenja je potrebno tako na ravni posameznika kot tudi na ravni 
organizacije. V prvi vrsti je za njegovo prepoznavanje pomembno informiranje in 
izobraževanje posameznika o tem, kako trpinčenje prepoznati in preprečiti oziroma se ga 
obraniti, na drugem mestu so pomembni različni ukrepi organizacije v boju proti 





4.1.1 Prepoznavanje trpinčenja na ravni posameznika 
Posameznik lahko največ za preprečevanje trpinčenja naredi sam. Vsakdo si mora 
prizadevati čim bolje spoznati področje trpinčenja, se ustrezno informirati o njegovih 
oblikah ter ukrepih za njegovo preprečevanje. Če bi ljudje dovolj vedeli o tej obliki 
psihičnega nasilja, poznali primere ter spoznali tudi dobre prakse reševanja trpinčenja, bi 
se tudi sami lažje obranili takšnih dejanj. 
V prvi fazi prepoznavanja trpinčenja je pomemben posameznik, ki mora biti vedno 
pozoren in kritičen do dejstva, kako se drugi posamezniki vedejo do njega, prepoznavati 
pa mora znati tudi pogostost pojavljanja naslednjih pojavov (Brečko, 2014): 
 norčevanje in zbijanje šal na njegov račun (ali je izbran za črno ovco); 
 ko se približa skupini, ta sredi pogovora utihne (lahko se ga izogiba ali ga socialno 
izolira); 
 dolgo trajajoč konflikt, nerešen konflikt ali stalno zapadanje v konflikt s 
sodelavcem; 
 pogosto in nenavadno laskanje brez razloga; 
 nenadne težave z zdravjem, ki se pogosto pojavljajo (vrtoglavica, stiskanje v prsih, 
težave s prebavo …); 
 manjše nesreče (udarci, opekline ali ureznine zaradi zmanjšane pozornosti pri 
delu). 
Posameznik mora biti trdno prepričan, da je resnično žrtev trpinčenja in da ne gre zgolj za 
nestrinjanje na delovnem mestu. Dejstvo je, da je občutenje trpinčenja na delovnem 
mestu v vsakem primeru subjektivno. Ljudje smo si namreč med seboj zelo različni in zato 
tudi različno dojemamo stvari, se nanje različno odzivamo. Tako je tudi pri pojavih 
psihičnega nasilja. Da bi se trpinčenju lahko učinkovito uprli, je zelo njegovo pomembno 
prepoznavanje. Najučinkovitejša metoda prepoznavanja trpinčenja je po mnenju 
strokovnjakov pisanje dnevnika o trpinčenju.  
Dnevnik o trpinčenju 
Vodenje dnevnika o trpinčenju posamezniku pomaga ugotoviti, ali je trpinčenje res 
prisotno ali gre zgolj za neustrezne, občasne komunikacije v organizaciji. Dnevnik je 
potrebno začeti pisati takoj, ko zaznamo prve znake morebitnega trpinčenja. Z vodenjem 
dnevnika lahko prepoznamo oblike trpinčenja kot tudi pogostost ponavljanja. V dnevnik 
zapisujemo različne podatke, najpomembnejše pa je, da zabeležimo naslednje (Brečko, 
2014): 
 točen datum in uro,  





 kraj dogodka, 
 navzoče ob dogodku, 
 navzoče po dogodku, 
 naš odziv ob dogodku, 
 našo aktivnost takoj po dogodku. 
4.1.2 Prepoznavanje trpinčenja na ravni organizacije 
Pravilno in pravočasno prepoznavanje trpinčenja je pomembno tudi na ravni organizacije. 
Žal pa si te rade zatiskajo oči in menijo, da se pri njih kaj takšnega ne more dogajati. Če si 
organizacije ne prizadevajo k večji prepoznavnosti trpinčenja, sami ne moremo kaj dosti 
storiti. Prav organizacije so namreč tiste, ki lahko sprejmejo različne ukrepe, s katerimi 
bodo zaščitile svoje zaposlene pred pojavom trpinčenja ter ob morebitnem nastanku 
uvedle ukrepe za čim hitrejše razreševanje. Če želimo razviti strategije in ukrepe za 
preprečevanje trpinčenja, je potrebno tega pravočasno prepoznati. 
Načini pravočasnega zaznavanja in prepoznavanja trpinčenja na delovnem mestu (Brečko, 
2014): 
1. Natančna in nedvoumna opredelitev tipičnih oblik trpinčenja, ki se lahko pojavijo. 
2. Po opredelitvi trpinčenja je njegovo prepoznavanje veliko lažje. Pomembno je 
razumevanje opredelitve trpinčenja. 
3. Obstoj kritične organizacijske kulture do neprimernega vedenja in ravnanja, ki 
lahko privede do trpinčenja. 
4. Prepoznavanje prvih simptomov pojava trpinčenja na ravni kulture organizacije in 
pri organizaciji dela. 
5. Vodenje na pozitivnih psiholoških osnovah. 
6. Sprotna komunikacija in nadzor managementa nad delom in odnosi v organizaciji. 
7. Organizacija naj si čim pogosteje zastavlja prava vprašanja. 
4.2 UKREPI ZA PREPREČEVANJE TRPINČENJA 
Reševanje problematike trpinčenja na delovnem mestu bo zares uspešno in učinkovito 
šele takrat, ko bodo pri tem procesu sodelovali vsi: delodajalci (organizacije), zaposleni ter 
njihovi predstavniki (svet delavcev, sindikati).  Pomembno je tudi, da se kot družba 
začnemo zavedati resnosti obstoja trpinčenja na delovnem mestu ter se zavemo tudi 
posledic, ki jih takšna dejanja prinašajo. Vsak posameznik bi se moral truditi in delati v 
smeri preprečevanja zlonamernih dejanj ter ob zaznavi trpinčenja o tem glasno 
spregovoriti. Za preprečevanje trpinčenja lahko veliko naredimo že z glasnim 




4.2.1 Ukrepi preprečevanja trpinčenja na ravni posameznika 
Ko posameznik zazna trpinčenje, se lahko odloči za različne strategije, kako ga preprečiti 
oziroma razrešiti. Ukrepi, ki se jih odloči uporabiti, so primerni predvsem v začetku 
zaznavanja trpinčenja (zgodnje ukrepanje). Lahko izvirajo iz zakonodaje ali pa jih določi 
sam. Ukrepe posameznika za preprečevanje trpinčenja v splošnem lahko razdelimo na 
osebne obrambne strategije in dolgoročne obrambne strategije.  
Osebne obrambne strategije 
Zelo verjetno bo vsak posameznik ob sumu trpinčenja razvil osebne obrambne strategije, 
s katerimi bo skušal reševati in preprečiti pojav trpinčenja na delovnem mestu. Te pa 
lahko razdelimo na neformalne ukrepe (razvije jih posameznik sam) in formalne ukrepe 
(določa jih zakonodaja). 
Neformalni ukrepi (Brečko, 2014): 
 zavrnitev vloge žrtve,  
 neposredni nagovor napadalca, 
 zaupati se sodelavcu ali prijatelju, 
 vodenje dnevnika, 
 iskanje pomoči v društvih – samopomoč, 
 iskanje psihološke pomoči. 
Formalni ukrepi (Brečko, 2014): 
 vključitev neposredno nadrejenega, 
 prijava pooblaščencu za antitrpinčenje, 
 pritožba svetu delavcev, sindikatu, 
 pritožba inšpektoratu za delo, 
 pravno posvetovanje, 
 izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
Dolgoročne obrambne strategije 
Posameznik se preprečevanja trpinčenja lahko loti tudi z dolgoročnimi obrambnimi 
strategijami. Te so še posebej pomembne, saj lahko vplivajo tudi na to, da do pojava 
trpinčenja sploh ne pride.  
Dolgoročne obrambne strategije pomenijo učenje nenasilne komunikacije, ki predstavlja 
tudi najučinkovitejšo obrambno strategijo (Brečko, 2014): 




 kritiziramo problem, ne osebnosti; 
 dialog usmerjamo v iskanje rešitve, ne v poglabljanje težav; 
 izrazimo občutke, čustva (čustva nas delajo žive); 
 določimo si pravi cilj komunikacije (cilj reševanja konflikta naj bo kompromis ali 
dogovor); 
 sprejmemo vsakega posameznika kljub drugačnosti in mu izkažemo spoštovanje; 
 pogovorimo se o težavi, ne o značaju (pogovarjamo se o težavi, ne o osebi in 
njenem značaju); 
 sprejmemo kritiko po načelih nenasilne komunikacije; 
 v pogovoru izhajamo iz sebe; 
 izpopolnimo spretnosti aktivnega poslušanja; 
 prevzamemo odgovornost za svoj način komuniciranja; 
 pozornost usmerjamo posebej v  samodejne misli in posploševanja, ki vodijo v 
izkrivljeno mišljenje o posamezniku ali okoliščinah; 
 komuniciramo neposredno s sogovornikom in ne dopustimo, da bi sodelavci 
prenašali naše besede komu tretjemu;  
 občasno zavestno ponovimo formulo nenasilne komunikacije. 
4.2.2 Ukrepi preprečevanja trpinčenja na ravni organizacije 
Organizacija je tudi po zakonu dolžna sprejeti ustrezne ukrepe za preprečevanje 
trpinčenja, vendar pa mora k problematiki pristopiti sistematsko. Mora se zavedati vseh 
škodljivih posledic, ki jih trpinčenje lahko prinese. Interes vsake organizacije bi moral biti 
ustvarjanje dobrih, zdravih in varnih delovnih mest ter stremenje k dobrim medsebojnim 
odnosom. Tako pa bi dvignili tudi produktivnost, učinkovitost in uspešnost, znižali 
nekatere stroške (ki nastanejo predvsem zaradi trpinčenja) ter si izboljšali javni ugled. 
Organizacije morajo jasno opredeliti svojo odklonilno držo zoper dejanja trpinčenja ter 
sprejeti ustrezne ukrepe in strategije za preprečevanje in omejevanje takšnih dejanj.  
Posledice trpinčenja so vedno negativne in škodljive, zato je potrebno zlonamerna dejanja 
preprečiti. Organizacija ima na izbiro ukrepe iz treh kategorij: preventivno ukrepanje, 




Strateški ukrepi preventivnega delovanja (Brečko, 2014): 
 izobraževanje zaposlenih o trpinčenju in njegovih posledicah (zaposleni morajo 
poznati pojavne oblike trpinčenja ter ga znati prepoznati); 
 izobraževanje managementa za preprečevanje neprimernih oblik vedenja; 
 jasna opredelitev vlog pri reševanju trpinčenja (vloga vodstva, vodilnih in     
nadrejenih, vloga sodelavcev, pripravljenih pomagati žrtvi, vloga predstavnika 
delavcev, sindikata …); 
 sprejem notranjega akta o preprečevanju trpinčenja in določitev pooblaščenca za 
antitrpinčenje;  
 organizacijski dogovor (tudi psihološki dogovor, gre za dogovor med delodajalcem 
in delavci ter predstavniki delavcev, da bodo vsi storili vse, da do trpinčenja ne bo 
prihajalo); 
 sprememba in izboljšanje sloga vodenja;  
 sprememba organizacije dela, 
 sprememba in izboljšanje komunikacijske strategije (jasno navajanje informacij), 
 sprememba organizacijske kulture (ozračje, ki samo po sebi spodbuja timsko delo); 
 komuniciranje o etičnem ravnanju (kodeks ravnanja, komuniciranje o vrednotah, 
standardih …). 
Zgodnji strateški ukrepi  
Organizacija mora najprej sprejeti preventivne ukrepe, saj drugače ne bo sposobna 
zaznati prvih simptomov trpinčenja. Če se kljub preventivnim ukrepom vseeno pojavi 
trpinčenje, se mora poslužiti naslednjih strateških ukrepov (Brečko, 2014): 
 takojšnjega ukrepanja zoper neprimerne oblike vedenja in ravnanja; 
 uvedbe sistema prijav brez represije (sistem prijav, ob katerem prijavitelj ne bo 
deležen sankcij za prijavo ali hujšega trpinčenja); 
 usposabljanja pooblaščencev za antitrpinčenje (pooblaščenec mora biti vedno 
neodvisen ter stalno izpopolnjevati svojo kompetentnost); 
 priprave in uporabe internega priročnika o trpinčenju (priročnik opredeli 




 poznavanja izobraževalno-informativne internetne strani (stran o ustreznih 
oblikah vedenja, vprašanja in ukrepi proti trpinčenju). 
Pozni strateški ukrepi 
V primeru, da se trpinčenje v organizaciji že razvije, je vodstvo dolžno zaščititi 
posameznika – žrtev pred morebitno škodo. Organizacija mora žrtvi povrniti nekdanji 
ugled, dostojanstvo. Pozni ukrepi organizacije so namenjeni predvsem rehabilitaciji žrtve 
(Brečko, 2014): 
 sankcije zoper napadalce (organizacija naj ob dokazanem trpinčenju izvede 
najstrožje sankcije zoper napadalce ter o tem obvesti tudi širšo javnost); 
 varovanje zasebnosti žrtve (tudi varovanje integritete žrtve in organizacije); 
 povrnitev ugleda žrtvi; 
 uvedba dopusta za poklicno rehabilitacijo; 
 materialna in socialna pomoč (denarna pomoč, boni, plačilo zdravnika); 
 izobraževanje za izboljšanje samozavesti; 
 učna izkušnja z vso družbeno odgovornostjo (organizacija mora trpinčenje dojeti 
kot najresnejšo izkušnjo in družbeno odgovornost). 
4.3 ORGANI IN INSTITUCIJE, PRISTOJNI ZA PREPREČEVANJE TRPINČENJA 
K preprečevanju trpinčenja lahko veliko doprinese tudi uvajanje treh avtonomnih 
delovnih teles v samo organizacijo (Brečko, 2014):  
 Skupni odbor za antitrpinčenje (sestavljajo naj ga predstavnik poslovodstva, 
predstavnik kadrovske službe, predstavnik sveta delavcev in predstavnik 
sindikatov); 
 Pooblaščenec za antitrpinčenje (usposobljen strokovnjak za obravnavo konkretnih 
ugotovljenih kršitev); 
 Strokovna komisija za reševanje primerov trpinčenja (poseben organ, ki mora biti 
seznanjen s pravilnikom o preprečevanju trpinčenja ter ustrezno usposobljen za 
obravnavano tematiko). 
Pojav trpinčenja na delovnem mestu lahko žrtev prijavi Inšpektoratu Republike Slovenije 
za delo. Priporočljivo pa je seveda, da prej poskusi nastalo težavo rešiti po drugačni poti. 




izvaja. O trpinčenju lahko žrtev obvesti tudi kadrovsko službo in delodajalca, po pomoč pa 
se lahko obrne na morebitni sindikat.  
V primeru, da žrtev kljub tem možnostim ne najde primerne rešitve za nastalo situacijo, 
pa lahko poda prijavo Inšpektoratu Republike Slovenije za delo.   
Problematiko trpinčenja v javni upravi obravnavajo tudi naslednje institucije:  
 Komisija za pritožbe iz delovnega razmerja,  
 Varuh človekovih pravic, 
 Policija. 
Pomoč lahko žrtev trpinčenja poišče tudi pri osebnem zdravniku ali psihologu, lahko pa se 
po pomoč zateče tudi v različna društva in nevladne organizacije, ki so namenjene pomoči 
žrtvam trpinčenja in drugega nasilja.  
Društva in nevladne organizacije za pomoč žrtvam trpinčenja: 
 Društvo za nenasilno komunikacijo, 
 Društvo Vizija – društvo gibalno oviranih Slovenije, 
 Društvo Ženska svetovalnica, 
 Galfon – telefon za lezbijke in geje, 
 PIC – Pravno-informativni center nevladnih organizacij, 
 Pogum – društvo za dostojanstvo pri delu, 
 SOS telefon za ženske in otroke – žrtve nasilja, 
 Združenje proti spolnemu zlorabljanju, 
 Zveza delovnih invalidov Slovenije. 
4.3.1 Inšpektorat Republike Slovenije za delo 
Gre za najpomembnejši organ, ki obravnava kršitve pri delu. Vsakdo, ki ocenjuje, da mu 
delodajalec krši pravice, lahko tu poda prijavo zoper njega. Tudi trpinčenje na delovnem 
mestu pomeni kršenje pravic delavca.    
Inšpektorat Republike Slovenije za delo (v nadaljevanju Inšpektorat za delo) je upravni 
organ v sestavi Ministrstva za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti. Njegovo 
področje dela je določeno v Zakonu o inšpekciji dela in Zakonu o inšpekcijskem nadzoru 
(Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2018).  
Inšpektorat za delo opravlja naloge nadzora nad izvajanjem zakonov in podzakonskih 
predpisov, kolektivnih pogodb ter drugih splošnih aktov, ki urejajo delovna razmerja, 




upravljanju, stavke ter varnost delavcev pri delu, če ni drugače določeno s predpisi 
(Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2018).  
Inšpektorat za delo vodi in predstavlja glavni inšpektor, ta skrbi za organizacijo in 
koordinacijo dela inšpektorjev ter skladno s pooblastili, ki jih ima, odgovarja za zakonitost, 
kakovost in učinkovitost dela inšpekcije (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2018).   
Inšpektorji svoje delo opravljajo v okviru inšpekcij, te pa so organizirane v posamezna 
upravna področje (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2018):   
 inšpekcija za nadzor delovnih razmerij,   
 inšpekcija za nadzor varnosti in zdravja pri delu, 
 socialna inšpekcija.   
Na področjih nadzora sta temeljna zakona Zakon o delovnih razmerjih ter Zakon o 
varnosti in zdravju pri delu, ki določata odnose med delavci in delodajalci (Inšpektorat 
Republike Slovenije za delo, 2018).  
Inšpekcija za nadzor delovnih razmerji se največkrat ukvarja s pregledovanjem internih 
aktov in dokumentov (pogodbe o zaposlitvi, listine o plačah, nadomestilih …), ki 
predstavljajo podlago za ugotavljanje kršitev pravic in obveznosti delodajalca ali delavca 
(Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2018).  
Inšpekcija za nadzor varnosti in zdravja pri delu pa opravlja kontrolo posameznih 
objektov, delovnih prostorov ter delovnih mest. Ugotavlja in presoja delovne pogoje v 
posameznih prostorih, ustreznost delovnih sredstev (orodje, oprema, stroji …), ustreznost 
varnostne opreme, izvaja zdravstvene preglede, ugotavlja mikroklimatske razmere … 
(Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2018).  
Socialna inšpekcija pa deluje v skladu z Zakonom o socialnem varstvu (ZSV). Nadzira delo 
javnih socialnovarstvenih zavodov, koncesionarjev ter pravnih in fizičnih oseb, ki izvajajo 
socialnovarstvene storitve in so vključene v register zasebnikov in pravnih oseb po 67. 
členu ZSV. Nadzira tudi izvajanje drugih zakonov in podzakonskih predpisov, ki določajo 
javna pooblastila ali druge naloge posameznim izvajalcem dejavnosti socialnega varstva, 
ter nadzira izvajanje nalog, ki jih ZSV določa občinam, preverja predvsem mreže javnih 
služb, za katere je pristojna občina, in soglasja k cenam storitev, ki jih izdajajo pristojni 
občinski organi. Socialna inšpekcija nadzoruje tudi izvajanje ZSV in njegovih podzakonskih 
predpisov, fizičnih in pravnih oseb, za katere obstaja sum, da opravljajo dejavnosti 
socialnega varstva brez predhodnega vpisa v register zasebnikov in pravnih oseb po 67. 




Inšpektorat za delo upravne postopke vodi na prvi stopnji, o morebitnih pritožbah zoper 
odločbe inšpektorjev za delo pa odloča Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in 
enake možnosti (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2018). 
Pooblastila inšpektorjev  
Pooblastilo za izvajanje nalog inšpekcijskega nadzora inšpektor izkazuje s službeno 
izkaznico. Inšpektor ima za opravljanje nalog inšpekcijskega nadzora pri fizični ali pravni 
osebi naslednje pravice (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2018): 
 pregled prostorov, objektov, postrojev, naprav, delovnih sredstev, napeljave, 
predmetov, blaga, snovi, poslovnih knjig, pogodb, listin in drugih dokumentov ter 
pregled poslovanja in dokumentacije državnih organov, gospodarskih družb, 
zavodov, drugih organizacij in skupnosti ter zasebnikov;  
 pregled poslovnih knjig, pogodb, listin in drugih dokumentov ter poslovanja in 
dokumentacije, kadar so ti vodeni in shranjeni na elektronskem mediju ter ob tem 
zahtevati izdelavo dvojnika v pisni obliki, ki mora verodostojno potrjevati 
elektronsko obliko;  
 zaslišati stranke in morebitne priče v posameznem upravnem postopku;  
 pregledati ustrezne listine, ki potrjujejo istovetnost oseb;  
 brezplačno pridobiti in uporabiti osebne in druge podatke iz uradnih evidenc in 
zbirk podatkov, ki se nanašajo na posameznika in jih potrebuje za izvedbo 
inšpekcijskega nadzora;  
 brezplačno vzeti vzorce blaga in na njih opraviti preiskave;  
 brezplačno vzeti vzorce materialov in opreme, ki so potrebni za preiskave;  
 fotografirati ali na drug nosilec posneti vizualne podatke oseb, prostorov, 
objektov, postrojev, napeljav in drugih predmetov;  
 reproducirati listine, avdiovizualne zapise in druge dokumente;  
 zaseči predmete, vzorce in dokumente za zavarovanje dokazov;  
 opraviti druga dejanja, skladno z namenom inšpekcijskega nadzora.   
Inšpektorju mora zavezanec zagotoviti nemoteno izvajanje nalog inšpekcijskega nadzora. 
V primeru, da inšpektor pri izvajanju nalog inšpekcijskega nadzora naleti na fizični odpor 
ali če tega pričakuje, lahko zahteva pomoč policije (Inšpektorat Republike Slovenije za 




Če inšpektor pri izvajanju nadzorstva ugotovi kršenje zakona ali kakšnega drugega 
predpisa oziroma akta, ima pravico in dolžnost določiti ukrepe za odpravo ugotovljenih 
nepravilnosti in pomanjkljivosti v določenem roku, pričeti z izvajanjem postopkov skladno 
z zakonom o prekrških, podati kazensko ovadbo za kaznivo dejanje, ki se preganja po 
uradni dolžnosti, predlagati pristojnemu organu sprejem potrebnih ukrepov, odrediti 
druge potrebne ukrepe in opraviti naloge skladno s pooblastilom, določenim z zakonom 
ali drugim predpisom. V primeru, da inšpektor ugotovi, da je zavezanec s storitvijo 
kaznivega dejanja ali prekrška pridobil določeno premoženjsko korist, pristojnemu organu 
predlaga njen odvzem. Če pa ugotovi, da je kršen zakon ali predpis, izvajanje katerega 
nadzira druga inšpekcija, sam ugotovi le dejansko stanje, sestavi zapisnik o ugotovljenem 
stanju ter ga skupaj s predlogi za ukrepanje posreduje pristojni inšpekciji (Inšpektorat 
Republike Slovenije za delo, 2018).  
Inšpektor v okviru svoje pristojnosti obravnava prijave, pritožbe, sporočila in druge vloge 
ter vlagatelje, če tako zahtevajo, tudi obvesti o svojih ukrepih. Inšpektor obravnava tudi 
anonimne prijave, razen v primeru, ko je iz okoliščin mogoče domnevati, da so te prijave 
neresne oziroma lažne (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2018). 
Prijava kršitev 
Prijava kršitev je lahko anonimna. Zaposleni, ki sumi kršitve delovnopravne zakonodaje, 
lahko te prijavi Inšpektoratu za delo. Da bi inšpektorji postopek na podlagi podane prijave 
lahko izvedli karseda učinkovito in uspešno, potrebujejo čim večje število podatkov. Zato 
naj vsi prijavitelji ob prijavi priložijo naslednja dejstva (Inšpektorat Republike Slovenije za 
delo, 2018):   
1. čim večje število podatkov o kršitelju, 
2. kratek opis kršitve (vrsta kršitve ter datum in kraj kršitve), 
3. morebitna dokazila, ki nakazujejo sum storitve kršitve. 
Prijavo lahko oddajo (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2018):  
 pisno po navadni ali po elektronski pošti, 
 osebno (v času uradnih ur, pri pristojni območni enoti Inšpektorata za delo). 
4.3.2 Komisija za pritožbe iz delovnega razmerja 
Komisija za pritožbe iz delovnega razmerja (v nadaljevanju Komisija za pritožbe) je bila 
ustanovljena na osnovi Zakona o javnih uslužbencih (ZJU). Sedež Komisije za pritožbe je na 
Ministrstvu za javno upravo. »Odloča o pritožbah zoper odločitve o pravicah ali 




pravosodnih organih in upravah lokalnih skupnosti, pritožbah o kršitvi pravic javnih 
uslužbencev iz delovnega razmerja in o drugih vprašanjih, kadar zakon tako določa« ter v 
skladu s svojim Poslovnikom (Poslovnik o delu Komisije za pritožbe iz delovnega razmerja 
pri Vladi Republike Slovenije, 2011).  
4.3.3 Varuh človekovih pravic 
Varuh človekovih pravic (v nadaljevanju: Varuh) ni del oblasti, saj ne sodi v nobeno njeno 
vejo,  ampak je zgolj njen nadzornik, ki s svojim delovanjem omejuje samovoljo poseganje 
oblasti v človekove pravice in temeljne svoboščine (Varuh človekovih pravic RS, 2018). 
Varuh lahko deluje v vseh primerih kršitve katerekoli pravice posameznika s strani oblasti. 
Intervencijo lahko opravlja tudi, če gre za nepravično in slabo upravljanje izvajalcev 
oblasti v odnosu do posameznikov. Pomemben vpliv ima na razvoj in dvig pravne ter 
upravne kulture v odnosih med izvajalci oblasti in posamezniki. Varuh je v odnosu z 
drugimi državnimi organi samostojen in neodvisen organ. Organiziranost in delo Varuha, 
skladno z zakonom, urejajo poslovnik in drugi splošni akti (Varuh človekovih pravic RS, 
2018).  
4.3.4 Policija 
Policija je organ v sestavi Ministrstva za notranje zadeve. »Žrtev kaznivega dejanja lahko 
postane vsakdo: moški, ženska, mladostnica oz. mladostnik in otrok, ne glede na spol, 
starost, izobrazbo, narodnost ali drugo osebno okoliščino. Žrtev kaznivega dejanja je 
oseba, ki je zaradi kaznivega dejanja utrpela neposredno škodo kot dokazljivo posledico 
tega dejanja. To pomeni, da ste zaradi kaznivega dejanja utrpeli telesne ali duševne 
posledice ali da je bila vaša lastnina poškodovana, uničena ali odvzeta zaradi dejanja, ki 
velja za kaznivo po kazenski zakonodaji. Kaznivo dejanje, kakršno je telesna poškodba, 
posilstvo, rop, poskus umora, vlom v stanovanje, izsiljevanje, tatvina ali drugo, je za žrtev 
vedno poseg v osebno integriteto, zasebnost. Predstavlja lahko tudi stresni dogodek, ki 
lahko poruši človekovo osebnostno ravnovesje, njegov občutek varnosti, zaupanja. V 
takšnih primerih se žrtve pogosto soočajo z različnimi telesnimi in duševnimi poškodbami 
(hud stres, tesnoba itd.), s čustvenimi pretresi (travma, duševne motnje), lahko pa se 
soočajo tudi s škodo na premoženju« (Policija, 2018). 
Varovanje življenja, osebne varnosti in premoženja ljudi je ena izmed temeljnih nalog 
policije, zato ta žrtvam kaznivih dejanj nudi potrebno pomoč ter jim zagotavlja njihovo 





5 OBSTOJEČE RAZISKAVE TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
5.1 RAZISKAVA »RAZŠIRJENOST TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU V 
SLOVENIJI 2008« 
Raziskavo je leta 2008 opravil Klinični inštitut za medicino dela, prometa in športa. Gre za 
prvo nacionalno raziskavo o trpinčenju na delovnem mestu. Opravljena je bila na vzorcu 
1366 polnoletnih Slovenk in Slovencev. Raziskovalna vprašanja so se nanašala na obdobje 
šestih mesecev pred raziskavo, nanje pa je odgovorilo 823 anketirancev, ki so bili v tem 
času zaposleni, kar je predstavljalo 60,19 % (Čili za delo, 2008). 
Za izvedbo raziskave so uporabili preveden revidirani vprašalnik o negativnih dejanjih 
(NAQ – Negative Acts Questionnaire). Vprašani so na vprašanja o izpostavljenosti 
negativnim dejanjem odgovarjali po petstopenjski Likertovi lestvici (od »nikoli« do 
»dnevno«). Izpraševanja so izvajali na domu anketirancev v obliki osebnega intervjuja (Čili 
za delo, 2008).  
Z raziskavo so ugotovili, da trpinčenje na delovnem mestu doživlja 10,4 % vprašanih, 1,5 % 
pa je takih, ki so trpinčenju izpostavljeni dnevno ali večkrat tedensko. V raziskavi se je kar 
18,8 % vprašanih opredelilo kot »priče« trpinčenju na delovnem mestu. To pa nakazuje, 
da je trpinčenje v Sloveniji še bolj razširjeno, kot je pokazala opravljena raziskava (Čili za 
delo, 2008).  
Izkazalo se je, da so največkrat žrtve trpinčenja ženske. V raziskavi se je kot »žrtev« 
opredelilo 62, % žensk in 37,2 % moških. Glede na status v organizacijah pa so trpinčenju 
najbolj izpostavljeni delavci (67 %), sledi srednji management (24 %) in višji management 
(9 %) (Čili za delo, 2008).  
Nasprotno kot številne tuje raziskave je ta pokazala, da so žrtve trpinčenja dokaj 
enakomerno razporejene med zasebnim in javnim sektorjem (zasebni sektor 48,1 %, javni 
sektor 49,9 %). Za najbolj izpostavljene trpinčenju so se izkazali zaposleni v predelovalni 
dejavnosti (28,2 %), sledita dejavnost zdravstva in socialnega varstva (12,8 %) ter finančno 
posredništvo in javna uprava (10,3 %) (Čili za delo, 2008).  
Raziskava razkriva, da le 9,4 % anketirancev trpinčenje doživlja samih, v svojem delovnem 
okolju, medtem ko je 63,5 % takih, ki izkušnjo delilo  s sodelavci. Izkazalo se je tudi, da so 
bile v 27,1 % trpinčene tudi cele delovne skupine (Čili za delo, 2008). 
Raziskava je pokazala, da so povzročitelji trpinčenja največkrat nadrejeni (81 %), sledijo 




primerih je lahko tudi več povzročiteljev, ki pripadajo različnim organizacijskim ravnem 
(Čili za delo, 2008).  
Vprašani so največkrat doživljali naslednja negativna dejanja: pretirano delovno 
obremenitev, širjenje govoric, opravljanje nalog pod ravnijo zmožnosti, zadrževanje 
informacij v zvezi z delom, odvzem odgovornosti na ključnih področjih, žaljenje in 
neprijetno komentiranje osebnosti, poniževanje ali posmehovanje v zvezi z delom ter 
ignoriranje posameznikovih mnenj in pogledov (Čili za delo, 2008). 
Vprašani so največkrat doživljaji naslednja negativna dejanja: pretirana delovna 
obremenitev, širjenje govoric, opravljanje nalog pod ravnijo zmožnosti, zadrževanje 
informacij v zvezi z delom, odvzem odgovornosti na ključnih področjih, žaljenje in 
neprijetno komentiranje osebnosti, poniževanje ali posmehovanje v zvezi z delom ter 
ignoriranje posameznikovih mnenj in pogledov (Čili za delo, 2008). 
5.2 ČETRTA EVROPSKA RAZISKAVA O DELOVNIH RAZMERAH 
Raziskavo je leta 2005 opravila Evropska fundacija za izboljšanje življenjskih in delovnih 
razmer (Eurofound). Zajemala je države Evropske unije ter Norveško, Hrvaško, Turčijo in 
Švico.  Podatki Četrte evropske raziskave o delovnih razmerah ponujajo edinstven vpogled 
v stališča približno 30.000 delavcev v 31 državah glede številnih vprašanj, kot so 
organizacija dela, delovni čas, enake možnosti, usposabljanje, zdravje in varnost ter 
zadovoljstvo z delom. Raziskava je potekala v obliki osebnih intervjujev.  
Vprašalnik poskuša prikazati celotno sliko resničnega življenja žensk in moških na delu. 
Vprašanja se nanašajo na zaposlitveni status, trajanje in organizacijo delovnega časa, 
organizacijo dela, izobraževanje in usposabljanje, fizične in psihosocialne dejavnike 
tveganja, zdravje in varnost, usklajenost družinskega in poklicnega življenja, udeležbo 
delavcev, dohodke in finančno varnost ter delo in zdravje. 
Nacionalne raziskave o delovnih pogojih so poudarile povečanje psiholoških zdravstvenih 
težav, ki izvirajo iz dela. Pomembni dejavniki, ki lahko vplivajo na slabo psihično zdravje in 
stres, pa so lahko tudi trpinčenje, ustrahovanje, nadlegovanje, nasilje ali grožnje nasilja in 
različne oblike diskriminacije. Raziskave kažejo, da takšne oblike vedenja lahko škodijo 
tako posamezniku kot tudi organizaciji.  
Majhen odstotek prijav takšnih oblik vedenja pa te prikazuje bolj kot izjemo delovnega 
življenja Evropejcev. V povprečju (v času raziskave) zgolj eden od 20 zaposlenih prijavi 
trpinčenje, nadlegovanje ali podobno nasilje ter le eden od 100 zaposlenih izpostavljenost 




Fizičnemu nasilju na delovnem mestu je izpostavljen le majhen odstotek zaposlenih (5 %). 
Največ prijav je bilo na Nizozemskem (10 %), sledita Francija in Velika Britanija (9 %) ter 
Irska (8 %).  
Raziskava proučuje dve obliki nadlegovanja: ustrahovanje in/ali nadlegovanje in spolno 
nadlegovanje. Okoli 5 % delavcev poroča, da so bili izpostavljeni ustrahovanju in 
nadlegovanju na delovnem mestu leta 2005. Ta nizka povprečna številka pa prikriva široke 
razlike med državami, Finsko (17 %), Nizozemsko (12 %), Italijo in Bolgarijo (2 %). Takšne 
razlike pa lahko odražajo tudi različne ravni kulturne ozaveščenosti in občutljivosti na 
področju nadlegovanja. Ustrahovanju in nadlegovanju so bolj izpostavljene ženske (6 %) 
kot moški (4 %), najbolj izpostavljene so mlajše ženske (8 %, mlajše od 30 let).  
Spolno nadlegovanje je prisotno pri manj kot 2 % anketirancih, na splošno pa se dogaja v 
večji meri mlajšim ženskam. Najbolj izpostavljene so ženske na Češkem (10 %), 
Norveškem (7 %), v Turčiji, Hrvaški (6 %), Danski, Švedski, Litvi in Veliki Britaniji (5 %), 
medtem ko je v nekaterih južnih državah Evrope ta pojav komajda zaznaven. Denimo v 
Italiji, Španiji, na Malti in Cipru imajo manj ko 1 % takšnih primerov.  
Raziskava razkriva velike sektorske razlike pri pojavu nadlegovanja in ustrahovanja. V 
mnogih sektorjih, kjer je fizično tveganje višje (kmetijstvo, gradbeništvo, proizvodnja), je 
prisotna relativno nizka stopnja nadlegovanja in ustrahovanja, medtem ko je v sektorjih z 
nizko stopnjo fizičnega tveganja prisotna visoka izpostavljenost psihosocialnim 
dejavnikom tveganja. Zaposleni v zdravstvu so denimo osemkrat bolj izpostavljeni 
fizičnemu nasilju kot zaposleni v proizvodnji.  
Tveganje za pojav nasilja in nadlegovanja je največji v izobraževalnem in zdravstvenem 
sektorju, pa tudi v sektorju javne uprave in obrambe, nižje tveganje, vendar še vedno 
precej nad povprečjem, je v prometnem, komunikacijskem, hotelskem in restavracijskem 
sektorju.  
Tabela 5: Prisotnost nadlegovanja po sektorjih 
SEKTOR ODSTOTEK 
Zdravstvo in socialno delo 15,2 % 
Promet 11,5 % 
Javna uprava in obramba 10,8 % 
Hoteli in restavracije 8,1 % 








Raziskava je pokazala, da so na splošno nadlegovanju na delovnem mestu bolj 
izpostavljeni zaposleni v javnem sektorju. O izpostavljenosti nadlegovanju je namreč 
poročalo 6 % zaposlenih v javnem sektorju in le 4 % zaposlenih v zasebnem sektorju. Eden 
od razlogov za takšno stanje se skriva tudi v dejstvu, da je pri zaposlenih v javnem 
sektorju prisotna višja stopnja interakcije z različnimi ljudmi (sodelavci, stranke …).  
5.3 PREGLED DIPLOMSKIH IN MAGISTRSKIH DEL 
S pomočjo medknjižničnega sistema COBISS sem poiskala diplomska in magistrska dela, ki 
so dostopna na internetu ter obravnavajo področje trpinčenja v slovenski javni upravi. V 
nadaljevanju bom predstavila le bistvene ugotovitve vsakega ustreznega dela.  
5.3.1 Diplomska dela s področja trpinčenja v slovenski javni upravi 
1. S. Halilović (2008) je proučevala prisotnost trpinčenja v vzgojno-izobraževalnih 
zavodih. Anketne vprašalnike je razdelila med dve osnovni šoli (N1=17, N2=20). V obeh 
šolah je večina zaposlenih žensk, največ jih je starejših od 45 let. Izkazalo se je, da je 
večina vršilcev trpinčenja predpostavljenih in posameznih sodelavcev.  V eni od šol večina 
vprašanih meni, da so odnosi na delovnem mestu nevzdržni. V tej isti šoli se zaposleni 
večinoma ne počutijo pomemben del kolektiva. Kot pomembne dejavnike dobrih delovnih 
razmer večinoma navajajo zaupanje in pohvalo. Raziskava je pokazala, da se v prej 
omenjeni šoli največkrat pojavlja stalno kritiziranje dela. Zaposleni v tej šoli menijo tudi, 
da jim vodje ne posredujejo vseh informacij, ki jih potrebujejo za svoje delo. Večina 
zaposlenih tudi meni, da je za trpinčenje krivo slabo vodenje, v prvi šoli pa za trpinčenje 
večinoma krivijo negativen karakter storilcev. Večina zaposlenih v šoli, kjer so bolj 
izpostavljeni trpinčenju, želi zamenjati svoje delovno mesto (Halilović, 2008).  
2. D. Marković (2009) je v svoji diplomski nalogi raziskovala trpinčenje v javni upravi. 
Anketirala je 100 zaposlenih v javni upravi. Njene bistvene ugotovitve so bile: 83 % 
anketirancev je bilo žensk, največ jih je bilo starih nad 45 let. Večina vprašanih je imela 
končano srednješolsko izobrazbo in več kot 30 let delovne dobe. 61 % vprašanih je 
odgovorilo, da so zadovoljni s svojim delom, in kar 66 % jih meni, da je vzdušje na 
njihovem delovnem mestu vzdržno. Na vprašanje, kateri dejavniki vplivajo na negativno 
delovno vzdušje, jih je večina odgovorila, da zavist in nesramen odnos, sledila je plača. Na 
vprašanje, kateri dejavniki pa vplivajo na pozitivne delovne razmere, so največkrat 
odgovorili, da zaupanje, prijetno delovno okolje ter pomoč pri delu. Raziskava je pokazala, 
da je večina vprašanih s svojim delovnim mestom zadovoljna in ga ne želi zamenjati. Na 
vprašanje, ali so se že kdaj srečali s trpinčenjem, jih je večina (52 %) odgovorila, da ne. Ob 
vprašanju, katera oblika trpinčenja se največkrat pojavi na delovnem mestu, so vprašani 
največkrat izpostavili psihične napade (35 %). Skoraj vsi vprašani (94 %) menijo, da bi bilo 




se počutili varneje, če bi bilo področje trpinčenja bolje urejeno tudi v Zakonu o delovnih 
razmerjih. Na vprašanje, katera je najboljša metoda za preprečevanje trpinčenja, je večina 
(48 %) odgovorila, da komunikacija in medsebojna pomoč (Marković, 2009).  
3. P. Gyurica (2009) je raziskovala psihično nasilje na delovnem mestu. Raziskavo je 
opravila s pomočjo anketnih vprašalnikov. V raziskavi je sodelovalo 53,5 % žensk in 46,5 % 
moških (N=71). Več kot polovica vprašanih (53,5 %) je bila zaposlena v javnem sektorju ter 
46,5 % v gospodarstvu. Večina vprašanih (66,2 %) je zadovoljnih s svojim delom. Na 
vprašanje zaznavanja trpinčenja jih je 54,9 % odgovorilo, da se prepoznajo kot občasna 
žrtev. Kot najpogostejša oblika trpinčenja pa se je izkazalo preprečevanje normalne 
komunikacije. Kot storilci trpinčenja se v večini primerov kažejo prvi neposredni vodje 
(42,6 %), sledijo posamezni sodelavci. V večini primerov so storilci trpinčenja ženske (53 
%) (Gyurica, 2009).  
4. T. Klanjšček (2009) je raziskoval prisotnost trpinčenja v dveh organizacijah s 
področja socialnega varstva. Podatke je pridobil z uporabo anketnega vprašalnika. V 
raziskavi je sodelovalo 85 zaposlenih (86 % žensk in 14 % moških). Na vprašanje, ali so že 
doživeli trpinčenje, jih je pritrdilno odgovorilo zgolj 29 %. Na vprašanje, katerega spola je 
oseba, ki je izvajala trpinčenje, jih je večina odgovorila, da ženskega (48 %), storilec 
trpinčenja je v večini primerov nadrejeni, sledijo sodelavci. Največ žrtev trpinčenja se je o 
dejanju zaupalo sodelavcu (Klanjšček, 2009).  
5. R. Lončar (2009) je raziskovala trpinčenje v slovenski javni upravi. Raziskavo je 
izvedla s pomočjo spletnega anketnega vprašalnika, ki ga je razdelila med različne 
organizacije javne uprave.  Sodelovalo je 105 zaposlenih, od tega 86 % žensk in 14 % 
moških. Večina (56 %) jih meni, da so odnosi na delovnem mestu dobri. Na vprašanje, 
katere simptome psihičnega nasilja najbolj zaznajo, jih je največ (51 %) odgovorilo, da 
agresivna komunikacija. Na vprašanje, če so že bili priča psihičnemu nasilju, jih je kar 64 % 
odgovorilo pritrdilno, medtem ko se je kot žrtev psihičnega nasilja opredelilo 40 % 
vprašanih (Lončar, 2009).  
6. L. Ozebek (2010) je raziskovala pojavnost trpinčenja med zaposlenimi v javni 
upravi. Podatke je pridobila z uporabo anketnega vprašalnika. V raziskavi je sodelovalo 72 
zaposlenih v javni upravi (58 žensk in 14 moških). V nadaljevanju raziskave je anketirance 
spraševala, če so bili žrtve trpinčenja ter kdo ga je izvajal. V večini primerov so se kot 
storilci trpinčenja izkazali strokovni sodelavci (44 %), sledijo vodje (36 %) (Ozebek, 2010).  
7. A. Drevenšek (2010) je raziskovala prisotnost nasilja na upravni enoti Radlje ob 
Dravi. Za izvedbo raziskave je uporabila anketne vprašalnike, ki jih je razdelila med 
zaposlene na upravni enoti. Izpolnjene vprašalnike je vrnilo 20 zaposlenih, od tega so bile 




vprašanje zadovoljstva z delom so v 55 % odgovorili, da so s svojim delom zadovoljni. Kar 
75 % vprašanih jih meni, da so odnosi na delovnem mestu vzdržni. Na vprašanje, ali je bilo 
delovno vzdušje v zadnjem letu negativno, so v 60 % odgovorili pritrdilno. Večina teh pa 
meni, da na to vpliva zavist. Kot dejavnike zadovoljstva in dobrih delovnih razmer pa 
navajajo zadovoljstvo s plačo, zaupanje med sodelavci, pohvalo nadrejenih ter zaupanje 
nadrejenih. Večina vprašanih (90 %) odgovarja, da zaposleni na upravni enoti niso 
izpostavljeni trpinčenju.  Izkazalo se je, da 70 % vprašanih meni, da v zadnjem letu niso bili 
žrtve nasilja na delovnem mestu (Drevenšek, 2010).   
8. I. Škrinjar (2011) je raziskoval fenomen lažnega trpinčenja v javni upravi. Želel je 
ugotoviti, ali v upravnem delu Ministrstva za obrambo prihaja do pojava trpinčenja. Za 
raziskavo je uporabil anketni vprašalnik. V raziskavi je sodelovalo 268 (134 žensk in 134 
moških) zaposlenih v upravnem delu Ministrstva za obrambo. Večina vprašanih (78 %) 
meni, da so odnosi na delovnem mestu vzdržni, 61 % vprašanih je zadovoljnih s svojim 
delom. Kot dejanja, ki vplivajo na negativno delovno vzdušje, so največkrat izbrali intrige 
(74 %) in zavist (68 %). Na vprašanje, ali so se v svoji delovni karieri že srečali s 
trpinčenjem, jih je večina odgovorila, da kot opazovalci (44 %). Med žrtvami trpinčenja je 
največ žensk (60 %) (Škrinjar, 2011).  
Njegova bistvena ugotovitev je bila, da je v večji meri prisotno »lažno« trpinčenje kot 
»resnično«. Razlog za takšno stanje pa se skriva predvsem v nestrokovni in napačni 
uporabi pojma trpinčenja (Škrinjar, 2011).  
9. M. Divjak (2012) je raziskovala razširjenost trpinčenja v Sloveniji. Za izvedbo 
raziskave je uporabila anketni vprašalnik z vprašanji zaprtega tipa. V raziskavi so 
sodelovali tako zaposleni v javni upravi kot tudi v gospodarstvu (N=110). Največ vprašanih 
je bilo zaposlenih v javni upravi (60 %). Kar polovica vseh vprašanih jih meni, da so odnosi 
na delovnem mestu dobri. Na vprašanje, katere simptome psihičnega nasilja najbolj 
zaznajo, jih je največ odgovorilo, da agresivno komunikacijo in zmanjšano storilnostjo. 
Večina anketirancev (64 %) meni, da trpinčenje v Sloveniji ni dobro prepoznavno. 
Raziskava je pokazala, da Slovenci slabo poznajo zakonodajo s področja trpinčenja. Na 
vprašanje, če so že bili priča trpinčenju, jih je pritrdilno odgovorilo kar 62 %, na vprašanje, 
če so že doživeli psihično nasilje na delovnem mestu, jih je 48 % odgovorilo, da so ga 
doživeli kot žrtev. Anketiranci so odgovarjali tudi na vprašanje, če menijo, da so žrtve 
trpinčenja, in izkazalo se je, da jih 44 % meni, da ne. Tisti, ki so bili žrtve trpinčenja, tega 
največkrat zaznajo kot opravljanje, verbalne grožnje in kritiziranje njihovega dela (Divjak, 
2012).  
10. K. Pavlin (2012) je izvedla raziskavo trpinčenja na delovnem mestu v dveh 
organizacijah (Srednja zdravstvena šola Ljubljana in Komunalno podjetje Vrhnika). 




organizacij. V obeh organizacijah se jih večina počuti dobro na svojem delovnem mestu in 
so zadovoljni s svojim delom. Na vprašanje, kako dobro poznajo pojem trpinčenja, jih je 
na Srednji zdravstveni šoli večina odgovorila, da ga poznajo zelo dobro (86 %), medtem ko 
jih v Komunalnem podjetju večina meni, da ga poznajo dovolj dobro (50 %). Pri vprašanju 
o poznavanju zakonodaje s področja trpinčenja večina (42 %) zaposlenih v srednji šoli 
meni, da jo poznajo zadovoljivo, večina (37,5 %) zaposlenih v Komunalnem podjetju pa 
zakonodaje ne pozna. V obeh organizacijah jih je večina odgovorila, da se s trpinčenjem 
na delovnem mestu še niso srečali. V obeh primerih je bilo največ storilcev trpinčenja 
nadrejenih. K. Pavlin je opravila tudi intervjuja z vodilnima delavkama obeh organizacij. 
Intervjuvanka iz Srednje zdravstvene šole Ljubljana je povedala, da pojav trpinčenja dobro 
pozna in da se v šoli trudijo, da do teh pojavov ne prihaja. Intervjuvanka Komunalnega 
podjetja prav tako meni, da dobro pozna pojav trpinčenja in meni, da v njihovem podjetju 
takih primerov ni (Pavlin, 2012).  
11. K. Bizjak (2015) je raziskovala trpinčenje v javni upravi v letu 2014. Raziskavo je 
izvedla s pomočjo anketnega vprašalnika, ki ga je rešilo 70 naključnih javnih uslužbencev 
(25 % žensk in 75 % moških). Na vprašaje, ali so se v svoji delovni dobi že srečali s pojavom 
trpinčenja, jih je večina (37,7 %) odgovorila, da kot opazovalci. Kot žrtev trpinčenja se jih 
je opredelilo 23,7 % (Bizjak, 2015).  
12. K. Toromani (2016) je raziskovala psihično nasilje na delovnem mestu na izbrani 
šoli na območju Ljubljane. Za raziskavo je uporabila anketni vprašalnik. Sodelovalo je 46 
zaposlenih (35 žensk in 11 moških). Zgolj 10 anketirancev je poznalo pravilno definicijo 
trpinčenja. Na vprašanje, kako pogosto opazijo psihično nasilje na delovnem mestu, jih je 
kar 58,8 % odgovorilo, da občasno. Sledila so vprašanja, kako pogosto opazijo ali zaznajo 
posamezno vrsto nasilja na delovnem mestu. Na vprašanje, ali so že bili priča nasilju, je 31 
zaposlenih odgovorilo pritrdilno (Toromani, 2016).  
5.3.2 Magistrska dela s področja trpinčenja v slovenski javni upravi  
1. J. Fras (2012) je raziskovala povezavo med čustveno inteligenco in trpinčenjem. Raziskavo 
je izvedla s pomočjo anketnega vprašalnika. Sodelovalo je 114 žensk in 50 moških. 
Anketiranci so bili v večini primerov zaposleni v državni upravi, nekaj jih je bilo iz 
gospodarstva. Kar 68 % vprašanih se je že srečalo s trpinčenjem (42 % žrtve, 26 % priče). 
Večina jih tudi meni, da so storilci trpinčenja največkrat nadrejeni (Fras, 2012).  
Za izvedbo raziskave je opazovala tudi različne spletne forume na temo trpinčenja. 
Ugotovila je, da prevladuje mnenje, da so žrtve same krive, da so se znašle v tej vlogi. 
Največkrat se žrtvam pripisuje naslednje lastnosti: pasivnost, premajhna odločnost, 
pomanjkanje samozaupanja ter žrtvovanje sebe v korist drugih. Nekateri udeleženci 




mnenje, da storilcem trpinčenja primanjkuje samozavesti in zato  skušajo s trpinčenjem 
prikriti lastne napake ter se tako znebiti konkurence (Fras, 2012).   
Izvedla pa je tudi študijo primera in predstavila dva konkretna primera trpinčenja. V 
prvem primeru je trpinčenje trajalo 3 leta, zaključilo pa se je tako, da je žrtev dala 
odpoved. Trpinčenje sta v tem primeru izvajala dva, direktor in neposredni vodja žrtve, 
žrtev je bila ženska. V drugem primeru je bila žrtev trpinčenja prav tako ženska, ki meni, 
da je bila žrtev trpinčenja zaradi starosti. Trpinčenje je izvajal njen nadrejeni (Fras, 2012).  
2. N. Plaskan (2014) je raziskovala vpliv trpinčenja na delo zaposlenih. Z raziskavo je 
ugotavljala prisotnost trpinčenja na Ministrstvu za delo, družino, socialne zadeve in enake 
možnosti. Uporabila je anketni vprašalnik. Sodelovalo je 94 zaposlenih (81,9 % žensk in 
18,1 % moških). Večina vprašanih (63,8 %) je dobro seznanjenih s pojmom trpinčenja. 
Večina (66 %) jih meni, da so odnosi na delovnem mestu dobri. Na vprašanje, katere  
simptome psihičnega nasilja zaznajo, so največkrat odgovorili, da agresivno 
komuniciranje, sledi poskus izoliranja posameznikov ter zmanjšana storilnost. Večina 
anketirancev meni, da je storilec trpinčenja največkrat nadrejeni. V raziskavi je N. Plaskan 
ugotovila, da je bilo 74,5 % vprašanih priča trpinčenju. Večina jih meni, da na 
preprečevanje trpinčenja lahko najbolj vplivajo vodilni. Ugotovila je tudi, da večina 
anketirancev (81 %) ni poiskala nikakršne pomoči. Na vprašanje, kako dobro je pojem 
trpinčenja prepoznaven pri nas, je večina (62 %) odgovorila, da sploh ni prepoznaven. 
Prav tako jih večina (86 %) meni, da Slovenija ni učinkovita pri reševanju problematike 
trpinčenja. Na vprašanje, kako dobro poznajo zakonodajo s področja trpinčenja, jih je 34 
% odgovorilo, da slabo, 33 %, da zadovoljivo, le 9,6 % jih meni, da zakonodajo zelo dobro 














6 PRISOTNOST TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU V 
REPUBLIKI SRBIJI 
Natančnih statističnih podatkov o obsegu trpinčenja na delovnem mestu ni mogoče najti. 
Evidence namreč temeljijo na prijavah in poročilih, ki so namenjena predvsem 
organizacijam civilne družbe, kot sta Stopmobing Srbija in No mobing (Stopmobing je imel 
v letu 2016 kar 209 prijav, od tega jih je bilo več kot 90 % rešeno s posredovanjem). Kljub 
vsemu pa je mogoče reči, da je trpinčenje na delovnem mestu težko dokazljivo.  
Republika Srbija ima že približno 7 let izkušenj na področju zaščite zaposlenih pred 
trpinčenjem na delovnem mestu, saj je že leta 2010 sprejela Zakon o preprečevanju 
zlorabe na delovnem mestu. Vendar pa je kljub temu mogoče zaslediti kar nekaj kritik, češ 
da je trpinčenja v Republiki Srbiji veliko preveč in da zaščita delavcev pred trpinčenjem ni 
dovolj dobra.  
Mnogi celo smatrajo, da je trpinčenje na delovnem mestu v Srbiji, postalo »luksuzna 
tema«, saj da ima Srbija že tako dovolj drugih nerešenih problemov (Baltezarević, v: 
Vasiljević, 2014). Trpinčenju v Republiki Srbiji naj bi bili najbolj izpostavljeni mlajši in 
starejši delavci ter ženske.  
6.1 KONKRETNI PRIMERI TRPINČENJA V REPUBLIKI SRBIJI 
Večina primerov trpinčenja na delovnem mestu v Republiki Srbiji se opira na Kazenski 
zakonik Republike Srbije. Predstavila bom nekaj konkretnih primerov, ki jih je mogoče 
zaslediti na različnih spletnih straneh Republike Srbije.  
Prva uspešna sodba s področja trpinčenja se je zgodila leta 2008, ko je sodišče v Jagodini 
izreklo 4 mesece zaporne in 2 leti pogojne kazni izvršnemu direktorju časopisa »Novi 
put«. Direktor je bil obsojen trpinčenja, česar ga je obtožila novinarka, zaposlena pri istem 
časopisu (Baltezarević, v: Vasiljević, 2014).  
Načelnica občinske uprave Bač je bila leta 2008 obsojena na 14 mesecev zaporne in 4 leta 
pogojne kazni za trpinčenje zaposlenih. Vendar je ta kljub obsodbi nadaljevala s 
trpinčenjem svojih zaposlenih brez posledic. Da bi preprečili njeno nadaljnje trpinčenje, je 
predsednica neodvisnega sindikata zaposlenih v upravi, pravosodju in družbenih 
organizacijah leta 2009 poslala pismo predsedniku, premieru in ministru državne uprave 
in lokalne samouprave. V pismu je pisalo, da kljub številnim prijavam in prvi sodbi 
obtožena načelnica nadaljuje z delom in je medtem celo napredovala. Piše tudi, da 
zahtevajo, da se jo odstavi iz upravnega mesta, saj da kjerkoli se omenjena pojavi, so 




naslovnikov, vendar pa ni jasno, kako se je zgodba zaključila (Baltezarević, v: Vasiljević, 
2014).  
Direktor Zdravstvenega centra v Negotinu je bil obsojen na 4 mesece zaporne in leto 
pogojne kazni zaradi trpinčenja na delovnem mestu in kaznivega dejanja kršitev pravic 
socialne varnosti (Baltezarević, v: Vasiljević, 2014).  
Slobodan Sadžakov, asistent Univerze v Novem Sadu, je dobil sodbo zoper profesorja 
Milenka Perovića, ki je bil obsojen zaradi trpinčenja asistenta, in mu je dolžan plačati 
kazen za trpljenje in bolečino. To naj bi bila prva učinkovita sodba za trpinčenje v Srbiji. 
Sprejeta je bila decembra 2012. V sodbi je bilo navedeno, da je profesor etike preprečil 
asistentu, da ta izpolni svoje uradne dolžnosti, pošiljal mu je grozilna in žaljiva sporočila, s 
tem užalil njegovo čast in ugled in ga izsiljeval (Praštalo, 2013).  
Direktor Zdravstvenega centra v Negotinu je bil obsojen na 4 mesece zaporne in leto 
pogojne kazni, zaradi trpinčenja na delovnem mestu in kaznivega dejanja kršitev pravic 
socialne varnosti (Baltezarević, v: Vasiljević, 2014).  
Slobodan Sadžakov, asistent Univerze v Novem Sadu je dobil sodbo zoper profesorja 
Milenka Perovića, kateri je bil obsojen zaradi trpinčenja asistenta in mu je dolžan plačati 
kazen za trpljenje in bolečino. To naj bi bila prva učinkovita sodba za trpinčenje v Srbiji. 
Sprejeta je bila decembra 2012. V sodbi je bilo navedeno, da je profesor etike preprečil 
asistentu, da ta izpolni svoje uradne dolžnosti, pošiljal mu je grozilna in žaljiva sporočila s 












7 ŠTUDIJA PRIMEROV – PRISOTNOST TRPINČENJA V 
SLOVENSKI JAVNI UPRAVI 
7.1 OPREDELITEV RAZISKOVALNEGA PROBLEMA 
Sprva sem želela področje trpinčenja v slovenski javni upravi raziskati s pomočjo osebnih 
intervjujev s posameznimi žrtvami trpinčenja. Vendar se je pojavila težava, saj žrtvam na 
ta način nisem mogla zagotoviti popolne anonimnosti. Mnogi so se zbali že zaradi dejstva, 
da bi jaz poznala njihovo identiteto in zato nisem dobila nikogar, ki bi želel sodelovati. 
Nato sem se po posvetovanju z mentorico odločila oblikovati spletne vprašalnike.  
Pred začetkom pisanja magistrskega dela sem si lahko le predstavljala, kakšno je stanje na 
področju trpinčenja v Sloveniji, vedela sem, da se takšna dejanja dogajajo in da žrtve 
večinoma molčijo zaradi najrazličnejših strahov. Šele po prebiranju rešenih vprašalnikov 
pa sem spoznala dejansko stanje in priznam, da so se me zgodbe resnično dotaknile in me 
pretresle. 
Moja raziskava se nanaša na dejanske žrtve trpinčenja v slovenski javni upravi. V 
nadaljevanju bom predstavila anonimne zgodbe ljudi, ki so prestali ali še prestajajo 
trpinčenje na delovnem mestu. Tako bom tudi preverila svoje zastavljene hipoteze.  
Raziskavo sem opravila s pomočjo spletnega vprašalnika, sestavljenega iz vprašanj 
odprtega tipa, saj sem želela, da mi žrtve trpinčenja z lastnimi besedami predstavijo svoje 
zgodbe. Vprašalnike sem delila s pomočjo socialnih omrežij. Vprašanja so bila namenjena 
žrtvam trpinčenja v javni upravi. Raziskava je bila anonimna.  
Vprašalnik sem sestavila s pomočjo spletnega portala 1ka, sestavljen je bil iz 29 vprašanj. 
Prvi del vprašanj se je nanašal na udeležence – žrtve trpinčenja. Zanimal me je spol, 
starostna skupina, delovni položaj v organizaciji, stopnja izobrazbe ter čas zaposlenosti 
osebe v organizaciji, kjer se je trpinčenje dogajalo. Nato sem udeležence prosila, naj mi z 
lastnimi besedami opiše konkretne primere trpinčenja. Sledila so vprašanja, ki se nanašajo 
na vršilca trpinčenja. Zanimalo me je, katerega spola je, v katero starostno skupino spada, 
delovni položaj v organizaciji ter stopnja izobrazbe. Udeležence sem prosila, naj s svojimi 
besedami opišejo osebo, ki je trpinčenje izvajala. Zanimalo me je, ali je ta oseba imela 
pomočnike pri izvajanju trpinčenja, kako pogosto se je dogajalo, kdaj, kako in kje; ali so to 
osebo komu prijavili ter koliko časa se je trpinčenje dogajalo. V nadaljevanju sem 
sodelujoče vprašala, če poznajo še koga, ki je bil žrtev trpinčenja. Zanimalo me je tudi, 
kako so se ob vsem tem počutili, kako se je zgodba zaključila, kakšne posledice so občutili. 




vplivalo na njihovo zasebno življenje. Na koncu pa sem želela izvedeti še, ali so poiskali 
tudi pravno pomoč.  
Do vprašalnika je bilo mogoče dostopati 3 mesece, od oktobra 2017 do januarja 2018. V 
tem času sem dobila 8 popolno rešenih vprašalnikov.  
7.1.1 Demografski podatki o sodelujočih 
Raziskava je bila namenjena osebam, ki so se prepoznale oziroma počutile kot žrtve 
trpinčenja v javni upravi. V nadaljevanju bom predstavila nekaj njihovih osnovnih 
podatkov. 
Grafikon 1: Spol udeležencev raziskave (n=8) 
 





















Grafikon 2: Starostna skupina udeležencev raziskave (n=8) 
 
Vir: Lastna raziskava 
 
Graf prikazuje koliko udeležencev spada v določeno starostno skupino. Udeleženci v moji 
raziskavi so večinoma mlajše osebe oziroma osebe na začetku svoje delovne kariere.  
Grafikon 3: Stopnja izobrazbe udeležencev (n=8) 
 
Vir: Lastna raziskava 
Graf prikazuje število sodelujočih s posamezno stopnjo izobrazbe. V raziskavi so torej 
sodelovale osebe z različnimi stopnjami dosežene izobrazbe. Trpinčenje lahko prizadene 























Grafikon 4: Delovni položaj udeležencev raziskave v organizaciji (n=8) 
 
Vir: Lastna raziskava 
Udeleženci v raziskavi so večinoma v podrejenem delovnem položaju (7 oseb), le ena 
oseba je v nadrejenem delovnem položaju. Sama razlog za takšno stanje vidim predvsem 
v dejstvu, da se danes ljudje bojijo za svoje službe, kar pa nadrejeni velikokrat izkoristijo v 
svoj prid in svoje zaposlene ustrahujejo ter trpinčijo na najrazličnejše načine. Mislijo, da 
bodo zaradi strahu pred izgubo službe bolj »poslušni« delavci in bodo za obstoj v službi 
pripravljeni narediti veliko, če ne vse. 
7.2 REZULTATI INTERVJUJEV – PREDSTAVITEV KONKRETNIH PRIMEROV 
TRPINČENJA V JAVNI UPRAVI 
Primer 1:  Žrtev trpinčenja je ženskega spola in spada v starostno skupino 21–40 let. 
Končano ima visokošolsko oziroma univerzitetno izobrazbo, v času trajanja trpinčenja je 
bila v podrejenem delovnem položaju. V organizaciji, kjer je bila deležna trpinčenja, je bila 
zaposlena 6 mesecev.  
Pravi, da se je trpinčenje začelo nenadoma in brez razloga. Nekega dne so se vsi  v pisarni 
prenehali pogovarjati z njo. Po mesecu in pol »tišine« so se po njenih besedah ojunačili in 
začeli o njej govoriti laži. Tega niso skrivali, saj so laži govorili vpričo nje.  
Oseba, ki je trpinčenje izvajala, je bila ženskega spola, pripadala je starostni skupini 21– 40 
let. Imela je končano visokošolsko oziroma univerzitetno izobrazbo in je bila prav tako v 






Vprašana opisuje osebo, ki je trpinčenje izvajala, kot osebo »brez življenja«. Pravi, da so 
tej osebi pomagali tudi drugi zaposleni v pisarni (še 2 ženski in 1 moški). Pravi tudi, da ne 
gre za osamljen primer, pač pa da so že v preteklosti počeli podobne stvari.  
Trpinčenje se je dogajalo zelo pogosto, vsak dan. Dogajalo se je celoten delovni čas. 
Dejanja trpinčenja so bila ignoriranje in širjenje laži. Trpinčenje se je dogajalo povsod in se 
je pojavljalo. Žrtev je o trpinčenju obvestila nadrejene. Trpinčenje je v njenem primeru 
trajalo 2 meseca.  
Na vprašanje, ali pozna še koga, ki je bil deležen trpinčenja, je vprašana odgovorila 
pritrdilno. Pravi, da je podobno trpinčenje doživljala tudi druga sodelavka v isti pisarni. Ko 
so jo premestili v drugo pisarno, se je trpinčenje prenehalo, saj ni imela več toliko stikov z 
izvajalci trpinčenja. Pravi tudi, da naj bi posamezne druge osebe menile, da so deležne 
trpinčenja s strani nadrejene osebe. Sama to nadrejeno osebo ocenjuje kot dobro in meni, 
da trpinčenja ne izvaja. Lahko bi rekli, da morda te osebe ne vedo točno, kaj trpinčenje je 
in kaj ni.  
Vprašana pravi, da se je v času trpinčenja počutila »neumno«, saj da so bili na začetku 
dober tim, kasneje pa so se začeli obnašati drugače. Ko je odkrila način, kako ji ni treba 
komunicirati z vršilci trpinčenja, je bilo boljše. Trpinčenje se je v njenem primeru zaključilo 
tako, da je odšla v drugo službo.  
Pravi, da je trpinčenje pustilo posledice tudi na njenem fizičnem počutju. Odpovedovati ji 
je začel vid oziroma dobila je nekakšne pege na vidnem polju. To je bila posledica 
trpinčenja v javni službi, pravi pa, da je trpinčenje doživljala tudi v zasebnem sektorju in 
tudi to je pustilo posledice na njenem zdravju.   
Na vprašanje, ali se je zaupala svojim bližnjim, odgovarja, da se ne spomni, vendar misli, 
da se je. Prav tako se ne spomni njihovega odziva. Meni, da trpinčenje ni posebno vplivalo 
na njeno zasebno življenje oziroma se ne spomni, da bi. Pravi, da je morda bila malenkost 
bolj razdražljiva, vsaj po navadi jo takšne situacije spravijo v slabo voljo. Pravne pomoči 
žrtev v tem primeru ni poiskala.  
Primer 2: Žrtev trpinčenja je ženska, spada v starostno skupino 21–40 let. Zaključeno ima 
srednješolsko izobrazbo, v organizaciji je v podrejenem delovnem položaju. V organizaciji, 
kjer je bila žrtev trpinčenja, je bila zaposlena 9 mesecev.  
Pravi, da je bila na delovnem mestu pod nadzorom video kamer in da so ji merili celo čas, 
ko je bila na stranišču. Deležna je bila tudi verbalnega nadlegovanja.  
Oseba, ki je v tem primeru izvajala trpinčenje, je moškega spola in pripada starostni 
skupini 41–60 let. Je v nadrejenem delovnem položaju, zaključeno ima visokošolsko 




Vprašana osebo, ki je izvajala trpinčenje, opisuje kot »arogantno«. Pravi, da je imela ta 
oseba tudi pomočnike pri izvajanju trpinčenja.  
Trpinčenje se je dogajalo pogosto oziroma nekajkrat tedensko, v službi in se je vedno 
pojavljalo, bilo je verbalno. Žrtev v tem primeru vršilca trpinčenja ni nikomur prijavila. 
Trpinčenje je trajalo 9 mesecev.  
Na vprašanje, ali pozna še koga, ki je bil žrtev trpinčenja, je odgovorila, da ne. Kot žrtev 
trpinčenja se je počutila »grozno«, zgodba pa se je zaključila z njeno odpovedjo. Na 
vprašanje, kakšne posledice je občutila, odgovarja samo, da se »danes počuti super«.  
Pravi tudi, da se je zaupala svojim bližnjim in da je trpinčenje vplivalo tudi na njeno 
zasebno življenje. Žrtev v tem primeru ni poiskala pravne pomoči.  
Primer 3: Žrtev trpinčenja je v tem primeru ženskega spola in spada v starostno skupino 
21–40 let. Zaključen ima magisterij in je v nadrejenem delovnem položaju. Čas zaposlitve 
v organizaciji, kjer se je trpinčenje dogajalo, ni popolnoma jasen. Odgovorila je zgolj z 2, 
zato ne vem, ali gre za tedne, mesece ali leta. Pravi, da je bila deležna neprimernih izjav in 
pripomb, vezanih na spolnost.  
Oseba, ki je trpinčenje izvajala, je ženskega spola in spada v starostno skupino 21–40 let. 
Ima končano visokošolsko oziroma univerzitetno izobrazbo in je v nadrejenem delovnem 
položaju.  
Žrtev trpinčenja v tem primeru osebo, ki je trpinčenje izvajala, opisuje kot 
»neintelektualno« in »samovšečno«. Pravi, da ta oseba ni imela pomočnikov.  
Trpinčenje se je dogajalo občasno, nekajkrat mesečno, na delovnem mestu, ob kakršnikoli 
situaciji. Dejanja trpinčenja so bila verbalna. Osebo, ki je trpinčenje izvajala, žrtev ni 
nikomur prijavila. Trpinčenje se je dogajalo ves čas njene zaposlitve v tej organizaciji.  
Na vprašanja, če pozna še koga, ki je bil žrtev trpinčenja, odgovarja pritrdilno, vendar gre 
za drugačne situacije. V času trpinčenja se ni počutila nič drugače, saj so dejanja po 
njenem mnenju zgolj odraz nizke samozavesti vršilca trpinčenja. Zgodba se je zaključila z 
menjavo službe iz sicer drugih razlogov. Trpinčena pravi, da ni občutila nikakršnih 
posledic.  
Dogodke je zaupala svojim bližnjim, njihov odziv je bilo »zgražanje«. Pravi, da trpinčenje 
ni vplivalo na njeno zasebno življenje. Žrtev ni poiskala pravne pomoči.  
Primer 4: Žrtev v tem primeru je ženskega spola in spada v starostno skupino 41–60 let. 
Zaključeno ima srednješolsko izobrazbo in je v podrejenem delovnem položaju. Tudi tu ni 
čisto jasno, koliko časa je bila žrtev zaposlena v organizaciji, kjer se je trpinčenje dogajalo. 




Njen opis dogodka je sledeč: »Zamenjal se je šef – politično. Hotel je tajnico, ki bo mlada, 
vitka, brez nedrčka, s tangicami – to so njegove besede, ki jih je razlagal poslovnim 
partnerjem na kosilu (o dogodku mi je povedal drug sodelavec). Ker ni našel napak pri 
delu, si je izmislil, da sem izgubila dokumente, ki jih je v resnici prevzemal sam in mi jih ni 
dal na vpogled. Končno me je premestil na drugo delovno mesto in mi dajal naloge z 
nemogočimi roki, saj sem dolge tedne delala po deset ur in več. Po mesecih trpinčenja in 
izčrpanosti se mi je posrečilo najti novo službo«. Pravi, da je ta primer trajal dve leti.  
Oseba, ki je trpinčenje izvajala, je moškega spola in spada v starostno skupino 41–60 let. 
Zaključeno ima visokošolsko oziroma univerzitetno izobrazbo in je v nadrejenem 
delovnem položaju.  
Žrtev ga opisuje kot »nepoštenega«, »nesramnega«, »ignorantskega«, »superiornega«, 
»daleč od moškega in šefa«, »ni mu mar za ljudi«. Pravi, da je imel tudi pomočnike, vsaj še 
dva, od tega eno žensko.  
Trpinčenje se je dogajalo občasno, nekajkrat mesečno. Dogajalo se je večkrat, kadar je 
tako naročil šef. Dejanja trpinčenja so bila skrivanje dokumentov in lažne obtožbe za 
izgubo. Trpinčenje se je dogajalo na delovnem mestu.  
Žrtev osebe, ki je izvajala trpinčenje, ni nikomur prijavila. Menila je, da ima preveliko 
politično moč oz. pomemben položaj. Trpinčenje se je dogajalo dve leti. Na vprašanje, ali 
pozna še koga, ki je bil deležen trpinčenja, odgovarja pritrdilno in tudi v drugem primeru 
je trpinčenje izvajala ista oseba.  
Pravi, da se je zaradi trpinčenja počutila ponižano, nemočno in žalostno. Zavedala se je, 
da dela dobro in natančno, vendar ni imela vzvoda, da pokaže in dokaže, da dela prav. Bila 
je povsem brez podpore sodelavcev, saj so se ga vsi bali. Zgodba se je zaključila tako, da je 
našla novo in boljše delovno mesto. 
Zaradi trpinčenja je bila utrujena, brezvoljna, zjutraj pred odhodom v službo je pogosto 
jokala. Pravi tudi, da se je zaupala svojim bližnjim, ki so jo tolažili in spodbujali, da si 
poišče novo službo. Pravi, da je trpinčenje vplivalo tudi na njeno zasebno življenje, 
predvsem ker je morala delati cele dneve, vendar so jo razumeli. Žrtev v tem primeru ni 
poiskala pravne pomoči.  
Primer 4: Žrtev v tem primeru je ženskega spola in spada v starostno skupino 41–60 let. 
Zaključeno ima srednješolsko izobrazbo in je v podrejenem delovnem položaju. Tudi tu ni 
čisto jasno, koliko časa je bila žrtev zaposlena v organizaciji, kjer se je trpinčenje dogajalo. 
Odgovarja zgolj  s 4. 
Njen opis dogodka je sledeč: »Zamenjal se je šef – politično. Hotel je tajnico, ki bo mlada, 




partnerjem na kosilu (o dogodku mi je povedal drug sodelavec). Ker ni našel napak pri 
delu, si je izmislil, da sem izgubila dokumente, ki jih je v resnici prevzemal sam in mi jih ni 
dal na vpogled. Končno me je premestil na drugo delovno mesto in mi dajal naloge z 
nemogočimi roki, saj sem dolge tedne delala po deset ur in več. Po mesecih trpinčenja in 
izčrpanosti se mi je posrečilo najti novo službo«. Pravi, da je ta primer trajal dve leti.  
Oseba, ki je trpinčenje izvajala, je moškega spola in spada v starostno skupino 41–60 let. 
Zaključeno ima visokošolsko oziroma univerzitetno izobrazbo in je v nadrejenem 
delovnem položaju.  
Žrtev ga opisuje kot »nepoštenega«, »nesramnega«, »ignorantskega«, »superiornega«, 
»daleč od moškega in šefa«, »ni mu mar za ljudi«. Pravi, da je imel tudi pomočnike, vsaj še 
dva, od tega eno žensko.  
Trpinčenje se je dogajalo občasno, nekajkrat mesečno. Dogajalo se je večkrat, kadar je 
tako naročil šef. Dejanja trpinčenja so bila skrivanje dokumentov in lažne obtožbe za 
izgubo. Trpinčenje se je dogajalo na delovnem mestu.  
Žrtev osebe, ki je izvajala trpinčenje, ni nikomur prijavila. Menila je, da ima preveliko 
politično moč oz. pomemben položaj. Trpinčenje se je dogajalo dve leti. Na vprašanje, ali 
pozna še koga, ki je bil deležen trpinčenja, odgovarja pritrdilno in tudi v drugem primeru 
je trpinčenje izvajala ista oseba.  
Pravi, da se je zaradi trpinčenja počutila ponižano, nemočno in žalostno. Zavedala se je, 
da dela dobro in natančno, vendar ni imela vzvoda, da pokaže in dokaže, da dela prav. Bila 
je povsem brez podpore sodelavcev, saj so se ga vsi bali. Zgodba se je zaključila tako, da je 
našla novo in boljše delovno mesto. 
Zaradi trpinčenja je bila utrujena, brezvoljna, zjutraj pred odhodom v službo je pogosto 
jokala. Pravi tudi, da se je zaupala svojim bližnjim, ki so jo tolažili in spodbujali, da si 
poišče novo službo. Pravi, da je trpinčenje vplivalo tudi na njeno zasebno življenje, 
predvsem ker je morala delati cele dneve, vendar so jo razumeli. Žrtev v tem primeru ni 
poiskala pravne pomoči.  
Primer 5: Žrtev trpinčenja je v tem primeru ženska, ki spada v starostno skupino 21– 40 
let. Končano ima visokošolsko oziroma univerzitetno izobrazbo in je v podrejenem 
delovnem položaju. Tudi tu ni popolnoma jasno, koliko časa je bila zaposlena v 
organizaciji, kjer se je trpinčenje dogajalo. Odgovorila je zgolj z 1. 
Njen primer je sledeč:  »V pisarni smo bile strokovna direktorica in njena tajnica (skoraj 40 
let na tem delovnem mestu) ter jaz, ki sem bila njena pomoč oziroma v uvajanju za 
nadomeščanje, ko se bo upokojila. Tajnica je bila nesramna od vsega začetka. Takoj me je 




jutro nisem dobila pozdrava, že prvi mesec sem dobila pod nos, da si ničesar ne 
zapomnim, da si stvari izmišljujem, da naj že neham toliko spraševati … Na morebitna 
vprašanja drugih nisem smela odgovarjati, ker po njenem prepričanju nisem ničesar 
vedela in znala, do mene se je obnašala skrajno grobo in ponižujoče, sramotila me je na 
vsakem koraku.Za opravljeno delo sem v enem letu dobila dve pohvali, za vse ostalo je 
tajnica iskala samo napake. Ko sem se npr. vrnila s tridnevnega dopusta, je takoj vstala s 
stola in mi začela citirati stvari, ki si jih je zapisala. Lahko po pravici povem, da v enem letu 
nisem naredila nobene večje napake. Šlo je le za malenkosti, malo spremenjen način 
organiziranja mape, npr., ki je bila tako ali tako tedaj moja, ampak po mnenju tajnice 
»butasto sortirana, tako da se genij ne znajde notri«.  
Žrtev sem prosila za opis naslednjega trpinčenja: »Šlo je za zapisnik, ki sem ga pisala na 
tem delovnem mestu prvič. Delo mi je tajnica prepustila tik pred začetkom seje, zato se 
nisem mogla ustrezno pripraviti, nisem dobila nobenih podatkov o prejšnjem sestanku. 
Pogovoru sem težko sledila, lastnoročno si nisem mogla vsega zabeležiti, prenosljivega 
računalnika pa nisem dobila. Tajnico sem prosila za pomoč, vendar mi je le odgovorila, naj 
se znajdem, kakor vem in znam. Direktorici sem nato oddala pomanjkljiv zapisnik in bila 
deležna ostre kritike njene tajnice, ki me je očitno hotela ponižati in osramotiti.« 
Oseba, ki je trpinčenje izvajala, je ženskega spola in spada v starostno skupino 41–60 let. 
Končano ima višješolsko izobrazbo in je v nadrejenem delovnem položaju. Žrtev jo opisuje 
kot »živčno, kolerično, agresivno, nenormalno glasno, človeka, ki išče samo napake, 
nesramno, povzpetniško, s spremenjenim tonom glasu ob različnih statusih sogovornika«. 
Oseba ni imela pomočnikov.  
Trpinčenje se je izvajalo pogosto, nekajkrat tedensko. Dogajalo se je večinoma ob jutrih, v 
pisarni in se je pojavljalo v rednih presledkih. Dejanja trpinčenja so bila kričanje, 
poniževanje, obtoževanje …  
Osebe, ki je trpinčenje izvajala, žrtev ni prijavila uradni osebi, za dogajanje  je povedala le 
sodelavcem, ki so odgovorili, da vedo, da je oseba problematična in naj poskusi zdržati.  
Trpinčenje se je dogajalo eno leto, dokler žrtev ni dala odpovedi,  Čez eno leto je dobila v 
podpis novo pogodbo o delu. Tajnica jo je pospremila s kričanjem, kako nesposobna je, a 
jo je kljub vsemu priporočila direktorici, naj ji podaljša delovno razmerje. Naslednji dan je 
žrtev o dogodku obvestila kadrovsko službo. Do izteka pogodbe je bila na bolniškem 
dopustu, jemati je morala pomirjevala. 
Na vprašanje, ali pozna še koga, ki je bil žrtev trpinčenja, je odgovorila: »Pred menoj je 
bila približno mesec in pol na tem delovnem mestu uslužbenka, ki se je zaradi trpinčenja 
omenjene tajnice dvakrat razjokala, nato pa je dala odpoved.  Ko sem sprejela službo, sem 




V času, ko je bila žrtev deležna trpinčenja, se je počutila grozno neprijetno. Bolel jo je 
želodec, zbadalo jo je  v trebuhu, na koncu dneva jo je velikokrat neznosno bolela glava. 
Strah se je začel pojavljati že v nedeljo popoldne. Skoraj popolnoma je izgubila 
samozavest, počutila se je nesposobno, da tudi na razgovorih (novo službo je začela iskati 
po dveh mesecih) ni bila dobra in je bilo očitno čutiti probleme v službi. To pa 
delodajalcem seveda ni všeč, saj najprej pomislijo, da je iskalec službe konfliktna oseba. 
Posledice žrtev občuti vsakič, ko se spomni dogodkov, saj jo močno stisne v trebuhu. 
Pogosto se ji tudi sanja o tej sodelavki, doživlja jih kot moro, zbuja se zakrčena. Ko 
ugotovi, da je vse že za njo, se počuti boljše.  
O dogodkih se je trpinčena oseba zaupala tudi staršem in prijateljem. Svetovali so ji, naj si 
poišče drugo službo. Pravi, da je vse skupaj vplivalo tudi na njeno zasebno življenje, saj so 
zaradi neprestanega poslušanja njenih problemov vsi imeli že vsega dovolj. Žrtev v tem 
primeru ni poiskala pravne pomoči. Pravi, da ni imela dokazov.  
Primer 6: Žrtev trpinčenja je v tem primeru moškega spola in spada v starostno skupino 
21–40 let. Zaključeno ima višješolsko izobrazbo in je v podrejenem delovnem položaju. V 
organizaciji, kjer se je trpinčenje dogajalo, je bil moški zaposlen tri leta.  
Trpinčenje opisuje kot stalno preverjanje, klicanje na mobilni telefon tudi izven delovnega 
časa ter nalaganje nalog, ki niso v skladu z delovno pogodbo. Pravi tudi, da mu je izvajalec 
trpinčenja grozil preko poznanstev vplivnih ljudi.  
Oseba, ki je trpinčenje izvajala, je moškega spola in spada v starostno skupino 41–60 let. 
Zaključeno ima srednješolsko izobrazbo in je v nadrejenem delovnem položaju. Žrtev jo 
opisuje kot »vase zagledanega človeka, z nezmožnostjo razumevanja ljudi, ki delajo zanj in 
je neposredno odvisen od njih«. Storilec trpinčenja v tem primeru ni imel pomočnikov. 
Trpinčenje se je dogajalo pogosto, nekajkrat na teden, na delovnem mestu, v delovnem 
času, tudi izven delovnega časa in mesta, in sicer po telefonu in z osebnim stikom (iz oči v 
oči) ter se je redno ponavljalo. Žrtev pravi, da o dogodkih ni nikogar obvestila. Trpinčenje 
je trajalo, dokler je bil moški zaposlen v tej organizaciji oziroma dokler ni dal odpovedi. Na 
vprašanje, ali pozna še koga, ki se mu je dogajalo kaj podobnega, odgovarja, da ne.  
V času trpinčenja je bil pod stresom in v vsakdanjem strahu. Zgodba se je zaključila z 
njegovo odpovedjo, saj se je le tako rešil trpinčenja. Posledice, ki jih je občutil, so bile 
stres in živčnost, pravi pa, da teh danes ne občuti več. O dogodkih se je zaupal staršem, ki 
so mu svetovali, naj poišče drugo službo. Pravi pa, da trpinčenje ni vplivalo na njegovo 




Primer 7: Žrtev je v tem primeru ženskega spola in spada v starostno skupino 21–40 let. 
Zaključeno ima srednješolsko izobrazbo in je v podrejenem delovnem položaju. V 
organizaciji, kjer se je trpinčenje dogajalo, je bila zaposlena eno leto.  
Cel dan je delala kot negovalka. Nadrejena  si je prisvajala njen denar in ji ni niti uredila 
zdravstvenega zavarovanja. Prisotne so bile žalitve in grožnje.  
Oseba, ki je trpinčenje izvajala, je bila ženskega spola in spada v starostno skupino 21– 40 
let. Zaključeno ima višješolsko izobrazbo in je v nadrejenem delovnem položaju. Žrtev jo 
opisuje kot osebo, ki »nima srca, ji gre samo za denar in kako z besedami nekoga uničiti«. 
Pravi, da pri svojem ravnanju ni imela pomočnikov.  
Trpinčenje se je dogajalo pogosto, nekajkrat tedensko, vedno ob srečanju, in sicer 
verbalno na delovnem mestu, v avtu, preko pisem. Pojavljalo se je velikokrat. Žrtev osebe, 
ki je trpinčenje izvajala ,ni nikomur prijavila. Trajalo je, vse dokler ni dala odpovedi. Na 
vprašanje ,ali pozna še kakšno osebo, ki je doživljala kaj podobnega, odgovarja zgolj 
pritrdilno.  
Kot žrtev trpinčenja pravi, da se je počutila grozno, kot da ne bi bila človek. Zgodba se je 
zaključila z njeno odpovedjo. Pravi pa, da so tudi po prekinitvi delovnega razmerja še 
nekaj časa prihajala grozilna pisma.   
Posledice, ki jih je žrtev občutila, so bile depresija ter nezaupljivost tako na delovnem 
mestu kot tudi v zasebnem življenju. Pravi tudi, da te posledice občuti še danes. O 
dogodkih se je zaupala svojim staršem ter partnerju. Njihov odziv je bil, da »bo že boljše, 
da jo nekje čaka nekaj boljšega«. Žrtev pravi, da je trpinčenje vplivalo tudi na njeno 
zasebno življenje, ni pa poiskala pravne pomoči.  
Primer 8: Žrtev je v tem primeru ženskega spola in spada v starostno skupino 21– 40 let. 
Zaključen ima magisterij in je v podrejenem delovnem položaju. V organizaciji, kjer je bila 
deležna trpinčenja, je bila zaposlena pet let.  
Njena zgodba je sledeča: »Prišla sem v konflikt s svojo sodelavko, ki me je pravzaprav 
priporočila za to službo, bili sva res dobri prijateljici in zdelo se mi je krasno, da bova še 
sodelavki. Okoli dve leti je bilo sodelovanje dobro, nato pa so se z njene strani začeli 
ljubosumni izpadi. Očitala mi je, da sem nesposobna, da svojega dela ne opravljam dobro, 
začela me je žaliti, mi skrivati kavo ipd. Od druge sodelavke sem izvedela, da je name 
ljubosumna. Težave s prijateljico  so se začele, ko sem ji z veseljem zaupala, da se bom 
poročila s svojim dolgoletnim fantom. Predvidevala sem, da je bil to vzrok za ljubosumje, 
ker ona ni imela fanta, še vedno je živela pri starših, jaz pa sem v tistem času že gradila 
svojo hišo. Na njene provokacije sem se odzvala tako, da sem se od nje distancirala in jo 




na žalost ni bilo mar niti za njeno niti za mojo stran zgodbe, rekel je samo, da se bova že 
zmenili, ker sva prijateljici. Vendar to nisva bili več. Njeno žaljivo obnašanje se na srečo ni 
stopnjevalo, ampak je ostalo na enakem nivoju, jaz pa sem ga sprejela in me ni več 
prizadelo. Situacija se je izboljšala letos, ko je sodelavka dobila resnega fanta. Od takrat 
sva druga do druge vljudni, a nič več«. Žrtev pravi tudi, da je bila na delovnem mestu 
deležna raznih provokacij s strani strank (pacientov).  
Oseba, ki je trpinčenje izvajala, je bila ženskega spola in spada v starostno skupino 21–40 
let. Zaključeno ima visokošolsko oziroma univerzitetno izobrazbo in je v podrejenem 
delovnem položaju. Žrtev jo opisuje kot »sprva dobro prijateljico, kasneje kot 
preračunljivo, hladno, ljubosumno in sebično osebo«. Pri svojih dejanjih ni imela 
pomočnikov.  
Trpinčenje se je dogajalo občasno, nekajkrat mesečno, naključno. Dejanja trpinčenja so 
bila žalitve, degradacija žrtve in njenega dela, skrivanje pripomočkov, pritoževanje nad 
opravljenim delom žrtve. Trpinčenje se je dogajalo na delovnem mestu, trajalo je približno 
dve leti (prvi dve leti ne, nato pa). Žrtev osebe, ki je trpinčenje izvajala, ni nikomur 
prijavila.  Na vprašanje, ali pozna še kakšno osebo, ki se ji je dogajalo kaj podobnega, 
odgovarja, da ne, saj se o tem ne govori (na glas).  
Kot žrtev trpinčenja se je počutila ponižano, žalostno, brezvoljno, apatično, prestrašeno, 
čutila je tesnobo. Zgodba se je zaključila, ko je sodelavka, ki je trpinčenje izvajala, dobila 
partnerja.  
Žrtev pravi, da zaradi pogovora s prijatelji in partnerjem ni občutila nikakršnih posledic, se 
je pa zaradi slabih izkušenj utrdila in ni več tako naivna. O dogodkih se je torej zaupala 
prijateljem in partnerju, ki so ji stali ob strani, zaradi slišanega so bili ogorčeni in so ji 
svetovali, naj osebo, ki je trpinčenje izvajala, prijavi. A ker trpinčenje ni vplivalo na 
zasebno življenje žrtve, ni poiskala pravne pomoči.  
7.3 REZULTATI VPRAŠALNIKOV – INTERPRETACIJA PRIMEROV 
V raziskavi sem upoštevala le 8 vprašalnikov, saj so bili le ti rešeni v celoti. Nekaj 









Podatki o osebah, ki so trpinčenja izvajale.  
Grafikon 5: Spol storilca trpinčenja (n=8) 
 
Vir: Lastna raziskava 
V moji raziskavi so se v petih primerih kot storilke trpinčenja izkazale ženske, v treh 
primerih pa so bili storilci trpinčenja moški.  
Grafikon 6: Starostna skupina storilca trpinčenja (n=8) 
 
Vir: Lastna raziskava 
 
Graf prikazuje število storilcev trpinčenja, ki spadajo v določeno starostno skupino. Storilci 
trpinčenja v moji raziskavi so pripadali le dvema starostnima skupinama, polovica (4) je 
pripadala starostni skupini 21–40 let, druga polovica (4) pa starostni skupini 41–60 let. 
Trpinčenje torej izvajajo tako mlajše osebe na začetku delovne kariere kot tudi tiste z več 
let delovne dobe. Pri mlajših vidim razlog v dejstvu, da se morda želijo dokazati, uveljaviti 
ženska; 5 















ter doseči spoštovanje. Vseeno pa menim, da je način precej zgrešen. Starejši pa 
velikokrat menijo, da zaradi svojih let in izkušenj vedo vse in vedno delajo prav, pogosto 
ne priznavajo dosežkov mlajših, saj ne prenesejo, da je kdo od mlajših pametnejši ali da 
zna kakšno stvar narediti bolje.  
Grafikon 7: Stopnja izobrazbe storilca trpinčenja (n=8) 
 
Vir: Lastna raziskava 
Graf prikazuje število storilcev trpinčenja, s posamezno stopnjo izobrazbe. Večina 
storilcev trpinčenja v moji raziskavi ima zaključeno visokošolsko oziroma univerzitetno 
izobrazbo (5), dva imata zaključeno višješolsko izobrazbo, eden pa srednješolsko. Pri 
storilcih trpinčenja bi lahko rekla, da gre v večini primerov za višje izobražen kader.  
Grafikon 8: Delovni položaj storilca trpinčenja v organizaciji (n=8) 
 













Storilci trpinčenja so v večini primerov (6) v nadrejenem delovnem položaju, le v dveh 
primerih je bil storilec trpinčenja v podrejenem delovnem položaju. Razlog za takšno 
situacijo vidim predvsem v dejstvu, da želijo nadrejeni najbrž s trpinčenjem dokazati svojo 
moč, premoč, nadvlado nad svojimi zaposlenimi.   
Grafikon 9: Ali je imela oseba, ki je trpinčenje izvajala, pomočnike? (n=8) 
 
Vir: Lastna raziskava 
V raziskavi sem želela izvedeti, ali je imela oseba, ki je trpinčenje izvajala, pomočnike pri 

















Dejanja trpinčenja, ki so bila omenjena s strani udeležencev, v raziskavi 
Udeleženci v raziskavi so bili deležni naslednjih dejanj trpinčenja: 
Tabela 6: Dejanja trpinčenja 
Napadi na izražanje oziroma komuniciranje 
 omejevanje možnosti komuniciranja s sodelavci 
 kričanje ali zmerjanje 
 kritiziranje dela 
 nadlegovanje po telefonu, elektronski pošti 
 verbalne grožnje in pritiski 
 pisne grožnje 
Ogrožanje osebnih socialnih stikov 
 z žrtvijo se nihče noče več pogovarjati 
 ignoriranje 
Ogrožanje in napadi na osebni ugled žrtve 
 obrekovanje 
 širjenje govoric 
 žrtev je deležna kletvic in primitivnih izrazov 
 poskusi spolnega zbliževanja in spolne ponudbe 
Napadi na kakovost dela 
 dodeljevanje nesmiselnih nalog 
 dodeljevanje preveč zahtevnih nalog 
Druga dejanja trpinčenja 









Udeležence v raziskavi so bili deležni najrazličnejših dejanj trpinčenja. Večina storilcev je 
trpinčenje izvajala verbalno, nihče ni omenil fizičnega trpinčenja (nasilja). V enem primeru 
gre morda celo za spolno nadlegovanje. Zaskrbljujoče je dejstvo, kako nečloveški smo 
lahko ljudje in kaj vse smo pripravljeni storiti sočloveku. Resnično rada bi izvedela, kaj vse 




ravnanja do svojih sodelavcev in zaposlenih. V čem se skriva razlog takšnega vedenja in 
ravnanja?  
Pogostost trpinčenja 
Grafikon 10: Kako pogosto se je trpinčenje dogajalo (n=8) 
 
Vir: Lastna raziskava 
Sodelujoči v raziskavi so največkrat (4) izbrali odgovor pogosto, kar pomeni, da so 
trpinčenje doživljali nekajkrat tedensko. Trije udeleženci pravijo, da trpinčenje doživljajo 
občasno oziroma nekajkrat mesečno. Le eden od udeležencev pa pravi, da trpinčenje 
doživlja vsak dan.  
Po Leymannovi definiciji o trpinčenju govorimo, ko se dejanja pojavljajo vsaj enkrat 
tedensko in trajajo najmanj pol leta. Glede na raziskavo lahko rečem, da je v petih 
primerih resnično šlo za trpinčenje. V treh primerih, kjer udeleženci v raziskavi pravijo, da 
so trpinčenje doživljali občasno, pa bi bilo potrebno pridobiti natančnejše podatke, 
kolikokrat mesečno so trpinčenje doživeli. Vendar ker gre kljub vsemu za ponavljajoče se 
dejanje, menim, da lahko govorimo o trpinčenju.  
Sodelujoče v raziskavi sem vprašala tudi, koliko časa je trpinčenje trajalo. V povprečju je 
trpinčenje v predstavljenih primerih trajalo 17–18 mesecev.  
Oseba v prvem primeru je odgovorila, da je trpinčenje trajalo dva meseca. Ob 
upoštevanju Leymannove definicije ne morem trditi, da gre tu res za trpinčenje, čeprav je 















ni dovolj jasno zapisala, ali gre za mesece ali leta. Sicer predvidevam, da je trpinčenje v 
tem primeru trajalo dve leti (24 mesecev), ne morem pa z gotovostjo trditi. Lahko pa 
sklepam, da je glede na čas trajanja trpinčenja v vseh ostalih primerih dejansko tudi šlo za 
dejanja trpinčenja na delovnem mestu.  
Pravna pomoč 
V raziskavi me je tudi zanimalo, ali so udeleženci v raziskavi poiskali pravno pomoč. Želela 
sem namreč ugotoviti, ali pravna zakonodaja nudi dovolj podpore žrtvam trpinčenja na 
delovnem mestu.  
Z raziskavo sem ugotovila, da noben od sodelujočih ni poiskal pravne pomoči. Dobila sem 
tudi odgovor, da se za to niso odločili, saj niso imeli dokazov. Menim, da se razlog za to 
skriva v dejstvu, da je trpinčenje težko dokazljivo in da se žrtve bojijo izpostavljati. Večina 
jih želi le čim hitreje pozabiti na dogodke in živeti naprej. Menim tudi, da bi lahko imeli 
zakon, namenjen samo za zaščito žrtev trpinčenja na delovnem mestu, kot ga imajo v 
Republiki Srbiji.  
Ob prebiranju različne literature in zgodb, ki so mi jih zaupali sodelujoči v raziskavi, 
ugotavljam, da zaposleni niso dovolj zaščiteni pred različnimi oblikami trpinčenja na 
delovnem mestu. Zakonodaja sicer obstaja in tudi prepoveduje dejanja trpinčenja, menim 
pa, da zaposleni niso dovolj dobro seznanjeni z njo ter se posledično tudi ne obračajo po 
pravno pomoč.  
Obveščanje nadrejenih, sindikata, sodelavcev 
Grafikon 11: Obveščanje nadrejenih, sodelavcev, sindikata (n=8) 
 
Vir: Lastna raziskava 
Sodelujoče v raziskavi sem vprašala tudi, če so o dogodkih trpinčenja koga obvestili 
(nadrejene, sodelavce, sindikat …). Največ (6) jih je odgovorilo, da niso nikogar obvestili. 








od sodelujočih je obvestil nadrejene in eden sodelavce. Nihče pa ni ukrepal. V primeru, ko 
je sodelujoči obvestil nadrejenega, je ta celo odgovoril, naj »težavo« reši sam. Tudi v 
primeru, ko je oseba obvestila sodelavce, so ti odgovorili nekaj podobnega, češ da vsi 
vedo, kakšna je oseba, ki trpinčenje izvaja, in da je potrebno v odnosu z njo malenkost 
»potrpeti«. 
7.4 PREVERJANJE HIPOTEZ 
Ob začetku pisanja magistrskega dela sem si postavila štiri hipoteze, ki sem jih želela 
preveriti.  
 Hipoteza 1: Slovenska zakonodaja ne zagotavlja primerne zaščite pred 
trpinčenjem. 
 Hipoteza 2: Žrtve trpinčenja so v večini primerov v podrejenem delovnem 
položaju. 
 Hipoteza 3: Zaposleni ne razlikujejo vedno med trpinčenjem in netrpinčenjem na 
delovnem mestu. 
 Hipoteza 4: Trpinčenje je v večji meri prisotno v Srbiji kot Sloveniji.  
Hipoteza 1: Slovenska zakonodaja ne zagotavlja primerne zaščite pred trpinčenjem.  
To hipotezo zavračam. Glede na opravljeno raziskavo sem sicer ugotovila, da se noben od 
sodelujočih v raziskavi ni odločil poiskati pravno pomoč. Tudi v drugih vprašalnikih, ki niso 
bili rešeni v celoti, se je vedno pojavljal negativni odgovor na vprašanje o zatekanju k 
pravni pomoči. Nekaj oseb – žrtev trpinčenja mi je tudi pisalo zasebna sporočila, niso 
namreč želeli reševati vprašalnikov, so mi pa na kratko zaupali svoje zgodbe in tudi pri njih 
sem ugotovila, da si pri zaščiti niso pomagali z zakonodajo.  
Menim, da se žrtve trpinčenja bojijo izpostavljati, saj mislijo, da bodo s tem deležne še 
večjih pritiskov. Pravijo tudi, da se za pravno pomoč niso odločile, saj je trpinčenje težko 
dokazati, v večini primerov gre za besedo proti besedi. Žrtve trpinčenja najpogosteje 
nimajo dokazov za dejanja, ki so se jim dogajala. Veliko se jih je že s težavo odločilo 
sodelovati v moji raziskavi, saj se kljub temu da morda niso več zaposlene v organizaciji, 
kjer se je trpinčenje dogajalo, bojijo, da bi jih v zgodbi lahko prepoznali.  
Slovenska zakonodaja pa sicer prepoveduje takšna ravnanja in žrtve trpinčenja bi lahko 
poiskale zaščito v okviru zakonodaje. Menim, da ljudje ne poznajo dovolj dobro 
zakonodaje s tega področja ter ne vedo, kakšne možnosti zaščite sploh obstajajo. Vsi ti 
pravni akti, ki nudijo zaščito žrtvam trpinčenja, bi morali biti bolj transparentni in bi jih 




Hipoteza 2: Žrtve trpinčenja so v večini primerov v podrejenem delovnem položaju. 
To hipotezo potrjujem. V moji raziskavi so bili sodelujoči v sedmih primerih (od osmih) v 
podrejenem delovnem položaju. Obenem pa moram opozoriti tudi na dejstvo, da je moja 
raziskava usmerjena na zelo majhen in določen vzorec, zato teh rezultatov ne moremo 
posploševati za celotno populacijo. Prav tako sklepam, da je šlo v treh primerih za 
vertikalno trpinčenje.  
Razlog za takšen rezultat vidim v dejstvu, da so mnogi delavci za to, da obdržijo službo, 
pripravljeni marsikaj potrpeti. Menim, da zaposleni ne bi smeli dopuščati, da do takšnih 
dejanj sploh prihaja. Kljub različnim strahovom bi morali o takšnih dejanjih spregovoriti. 
Menim, da je trpinčenje na delovnem mestu tudi danes še vedno »tabu« tema. Ljudje si 
pogosto zatiskajo oči, da tega v naši družbi ni, da ne obstaja. Žrtve trpinčenja pa zaradi 
nepriznavanja teme s strani splošne družbe o dogodkih raje molčijo.  
Zaposleni pogosto tudi ne vedo, kakšne so njihove pravice na delu. Nadrejeni pa po drugi 
strani pogosto svojim zaposlenim ne nudijo dovolj varnega in »zdravega« delovnega 
okolja, kjer bi se zaposleni dobro počutili in ne bi prihajalo do trpinčenja. Vsaka 
organizacija bi morala imeti svoj interni kodeks ravnanja, ki bi prepovedoval tudi dejanja 
trpinčenja na delovnem mestu in ščitil žrtve, če do takšnih dejanj pride.  
Hipoteza 3: Zaposleni ne razlikujejo vedno med trpinčenjem in netrpinčenjem na 
delovnem mestu. 
To hipotezo zavračam. Z raziskavo sem ugotovila, da zaposleni večinoma razlikujejo med 
trpinčenjem in netrpinčenjem. Vseeno pa ne vem, kako je s tem razlikovanjem v širši 
družbi.  
V raziskavi sem predstavila osem primerov trpinčenja na delovnem mestu. Za šest 
primerov lahko z gotovostjo trdim, da gre za trpinčenje, ob upoštevanju Leymannove 
definicije. V enem primeru oseba sicer opisuje dejanja trpinčenja, vendar je to trajalo zgolj 
dva meseca, zato tu ne morem potrditi, da gre resnično za trpinčenje (ob upoštevanju 
Leymannove definicije). V enem primeru pa oseba ni dovolj natančno opredelila časa 
trajanja trpinčenja, ne vem, ali govori o mesecih ali letih. Sicer pa so v vseh primerih 
dejansko opisana dejanja trpinčenja, kot jih navaja literatura s tega področja.   
Zanima pa me, kako dobro razume in razlikuje trpinčenje na delovnem mestu od 
netrpinčenja širša družba. Vseeno prepogosto slišim posameznike, ki menijo, da so 
deležni trpinčenja, ko pa jih povprašam, za kaj dejansko gre, naštevajo zgolj dejavnike 
stresa na delovnem mestu. Danes je ta namreč zelo prisoten na vseh področjih dela, ljudje 
so na delovnem mestu pogosto zelo obremenjeni in zaradi dela tudi izčrpani. Vendar kljub 




Hipoteza 4: Trpinčenje je v večji meri prisotno v Srbiji kot Sloveniji. 
Te hipoteze niti ne potrdim niti ne zavržem. Ob raziskovanju področja trpinčenja na 
delovnem mestu v Republiki Srbiji sem ugotovila, da je to močno prisotno. Ugotavljam pa 
tudi, da je trpinčenje v veliki meri prisotno tudi v Sloveniji. Ne morem natančno oceniti, v 
kolikšni meri je trpinčenje prisotno v kateri državi, vendar pa statistike v obeh državah 
kažejo na vedno večjo prisotnost trpinčenja na delovnem mestu.  
V obeh državah je vedno več primerov trpinčenja. Menim, da bi jih bilo še več, če bi žrtve 
dejanja vedno prijavile. Veliko je namreč takšnih, ki molčijo, in zato ne moremo dobiti 
dovolj natančnih podatkov in statistike.  
7.5 KLJUČNE UGOTOVITVE 
Med pisanjem magistrskega dela sem zelo dobro spoznala področje trpinčenja na 
delovnem mestu. Ugotavljam, da je to zelo prisotno v naši družbi. Slišala in prebrala sem 
najrazličnejše zgodbe in primere trpinčenja. Nekaj sem jih morala v raziskavi tudi izpustiti, 
ker niso spadale v javno upravo ali pa niso bile dovolj jasno definirane.  
Ugotavljam, da so v večini mojih primerov žrtve trpinčenja ženske oziroma zaposleni v 
podrejenem delovnem položaju. Kljub temu pa dopuščam možnost omejitve moje 
raziskave, kot sem že omenila se je za sodelovanje odločilo zelo malo ljudi. Zaradi tega pa 
ne morem posploševati in trditi, da so žrtve trpinčenja v večini vseh primerov ženske. 
Morda ženske samo lažje spregovorijo o dogodkih ali pa se je za sodelovanje v moji 
raziskavi odločilo več žensk. Menim, da bi bilo potrebno to dejstvo še bolj raziskati in 
uporabiti večji vzorec, da bi lahko z gotovostjo trdili, kdo so največkrat žrtve trpinčenja. 
Ugotavljam pa, da se trpinčenje dogaja na vseh ravneh delovnega procesa v organizacijah. 
V kar nekaj predstavljenih primerih so trpinčenje izvajali sodelavci.  
Ugotavljam tudi, da ljudje večinoma dobro razumejo pojem trpinčenja, vseeno pa 
največkrat ne posežejo po nobenem ukrepu oziroma je edini ukrep, ki sem ga zasledila, 
odpoved delovnega razmerja. Nobena od žrtev v raziskavi ni poiskala pravne pomoči.  
Trpinčenje na delovnem mestu žrtvam velikokrat pusti posledice na njihovem fizičnem in 
psihičnem zdravstvenem stanju. Soočajo se z različnimi težavami, kot so: depresija, žalost, 
utrujenost, negotovost, brezvoljnost, nezaupanje, strah, stres, bolečine v želodcu, 
glavoboli in podobno. 
Ugotavljam, da žrtve o trpinčenju večinoma zelo težko spregovorijo. Sklepam, da je večina 
zgodb, ki sem jih predstavila v magistrskem delu, že zaključenih. Kljub temu sem zelo 
težko dobila teh osem primerov, večina jih je namreč pri vprašanju, naj čim podrobneje 




trpinčenja prepoznali, morda se bojijo tudi morebitnih posledic ali pa se samo ne želijo 
izpostavljati.  
Storilci trpinčenja imajo najrazličnejše karakteristike. Nekateri to počnejo zaradi moči in 
vpliva, nekateri so precej samovšečni in vzvišeni, drugi pa so zgolj ljubosumni, zavistni in 
nevoščljivi. Žrtve jih opisujejo kot osebe brez življenja, hladne, arogantne, agresivne, 
živčne, ignorantske, vase zagledane … 
7.6 PREDLOGI ZA IZBOLJŠAVE     
V prvi vrsti predlagam, da se izoblikuje »krovni« zakon, ki bo namenjen zgolj zaščiti 
zaposlenih pred trpinčenjem na delovnem mestu in tistih, ki so že žrtve trpinčenja. 
Menim, da je potrebno tudi uvesti prakso, da bi vsaka organizacija imela svoj interni akt, 
kodeks, ki bi bil v skladu z zakonom in bi ščitil zaposlene pred takšnimi ravnanji. Ob tem 
pa bi bilo potrebno tudi določiti ukrepe in sankcije v primeru kršitve tega.   
Potrebno je tudi boljše informiranje in izobraževanje zaposlenih in delodajalcev o 
trpinčenju na delovnem mestu. Naj oboji vedo, kakšne so njihove dolžnosti in pravice. 
Vsaka organizacija bi lahko uvedla tudi »varuha pravic zaposlenih«, ki bi bil neodvisen od 
same organizacije in bi delal zgolj v dobro zaposlenih. Njemu bi lahko zaposleni prijavili 
vsakršno kršitev njihovih pravic pri delu. Presojal bi tudi, ali gre v posameznih primerih res 
za trpinčenje na delovnem mestu, ter sprožil nadaljnje ukrepanje. Žrtvam bi svetoval in 
pomagal pri soočanju z nastalo situacijo.  
Vsaka organizacija bi morala na mesto, ki je vidno in dostopno vsem zaposlenim (oglasna 
deska), izobesiti seznam dejanj trpinčenja ter možne ukrepe ob prisotnosti teh dejanj. 
Tako bi zaposleni vedeli, kdaj gre za trpinčenje in kako si lahko pomagajo. Obenem pa bi 
delodajalci morali skrbeti, da do takšnih dejanj ne bi prihajalo.  
Potrebno je tudi bolj glasno opozarjanje na primere trpinčenja ter spodbujanje žrtev, da o 
dejanjih spregovorijo. Tako bi tudi širša družba bolje spoznala pojem trpinčenja ter lažje 
prepoznala dejanja, ki pomenijo trpinčenje na delovnem mestu. Menim tudi, da bi bilo 
potrebno vsakoletno izdelati podrobne statistike o žrtvah trpinčenja ter stremeti k trendu 
zmanjševanja in preprečevanja takšnih primerov.  
Morda bi lahko že šole in fakultete uvedle predmete s področja nenasilne komunikacije 
ter trpinčenja na delovnem mestu in bi  pričeli izobraževati že mlajše generacije, ki še niso 
vstopile na trg delovne sile. Tako bi morda lažje omejili primere trpinčenja. 
7.7 PRISPEVEK K STROKI 
V raziskavi sem predstavila dejanske primere trpinčenja v slovenski javni upravi. Želela 




Rezultati so pokazali, da je trpinčenje v veliki meri prisotno v javni upravi. Ne smem pa 
pozabiti omeniti, da se trpinčenje dogaja tudi v zasebnem sektorju. Rezultati so mi 
prikazali bolj jasno sliko in omogočili vpogled v delo in prisotnost trpinčenja v javni upravi.  
Menim, da prisotnost trpinčenja v javni upravi vpliva tudi na njeno učinkovito delo. 
Nezadovoljni zaposleni namreč ne bodo delali tako dobro in učinkovito kot zadovoljni. Če 
si torej želimo povečati učinkovitost in uspešnost naše javne uprave, moramo tudi skrbeti 
za preprečevanje in omejevanje primerov trpinčenja na delovnem mestu.  
Rezultati moje raziskave lahko služijo kot podlaga za podrobnejšo raziskavo področja 
trpinčenja v javni upravi. Ta je namreč še kako potrebna, če želimo omejiti takšne 
primere. Rezultati moje raziskave so lahko tudi podlaga za ukrepe, ki so potrebni za 
izboljšanje trenutnega stanja. Moji rezultati so lahko tudi v pomoč vodjem različnih 
organizacij, da razvijejo primerno zaščito svojih zaposlenih pred trpinčenjem.  
Z raziskavo sem predstavila zgolj osem primerov trpinčenja v javni upravi, vendar pa je 
teh mnogo več. Takšne primere bi morali javno predstavljati vsakodnevno, saj bi tako 
dodatno informirali družbo o trpinčenju na delovnem mestu ter spodbudili žrtve, da o 
















8 ZAKLJUČEK  
Glavni namen magistrskega dela je bil podrobneje spoznati pojem trpinčenja ter 
predstaviti dejanske primere tovrstnega psihičnega nasilja v slovenski javni upravi. 
Ugotovila sem, da je trpinčenje v zelo veliki meri prisotno pri delu v javni upravi. 
Predstavila sem osem zgodb posameznikov, ki so bili žrtve trpinčenja. Zgodbe so me 
osebno zelo pretresle, vendar sem vesela, da lahko z njimi opozorim širšo javnost na 
dejanja trpinčenja ter spodbudim tudi druge žrtve, da o tem spregovorijo.  
S prebiranjem različne slovenske in tuje literature sem dobro spoznala pojem trpinčenja, 
vse njegove oblike, vzroke ter posledice. Sama sem uporabljala termin trpinčenje, čeprav 
je mogoče zaslediti veliko različnih izpeljank, besed in besednih zvez, ki v svojem bistvu 
označujejo trpinčenje (ang. mobbing).  
S pregledovanjem zakonodaje sem ugotovila, da je sicer trpinčenje prepovedano tudi z 
zakonom, vendar pa ugotavljam, da ga žrtve ne poznajo in se ne odločajo za pravno 
pomoč v primeru trpinčenja. V slovenski zakonodaji je kar nekaj zakonov in podzakonskih 
aktov, ki se nanašajo na prepoved trpinčenja. Kljub temu pa predlagam, da se izoblikuje 
krovni zakon, ki bo namenjen zgolj preprečevanju in omejevanju trpinčenja na delovnem 
mestu.  
Spoznala sem tudi zakonodajo Republike Srbije, ki pokriva področje trpinčenja. Ugotovila 
sem, da ima poseben zakon, ki prepoveduje zlorabe (trpinčenje) na delovnem mestu. 
Kljub temu pa sem zasledila ogromno primerov trpinčenja tudi v Republiki Srbiji. Mnogi 
menijo, da tudi posebni zakon ni izboljšal stanja na tem področju.  
Raziskala, spoznala in predstavila sem različne organe, institucije ter nevladne 
organizacije, ki skrbijo za preprečevanje trpinčenja na delovnem mestu. Tako žrtve 
trpinčenja vidijo, na koga se lahko obrnejo v takem primeru.  
Prebrala sem nekaj že obstoječih raziskav s področja trpinčenja na delovnem mestu ter 
predstavila njihove ključne ugotovitve. Tu sem ugotovila, da je trpinčenje prisotno tako v 
javnem kot zasebnem sektorju, da so žrtve večinoma ženske in mlajši zaposleni.  
V nadaljevanju sem s pomočjo spleta poiskala in predstavila nekaj konkretnih primerov 
trpinčenja v Republiki Srbiji. Tako sem ugotovila, da je tudi v Srbiji trpinčenje prisotno v 
zelo veliki meri. Vendar tudi tu nisem našla natančnih statistik, saj žrtve pogosto molčijo o 
primerih trpinčenja. Je pa mogoče zaslediti mnenje, da je teh primerov vedno več. 
Sledila je lastna raziskava, ki sem jo opravila s pomočjo študije primerov. Predstavila sem 
osem konkretnih primerov, zgodb. S pomočjo spletnega vprašalnika sem žrtve trpinčenja 




sem, da so žrtve v mojih primerih, večinoma ženske, ki so v podrejenem delovnem 
položaju. Na ta način sem tudi potrdila svojo hipotezo 2. Z raziskavo sem ugotovila, da se 
žrtve v nobenem od predstavljenih primerov niso odločile poiskati ravne pomoči. Menim, 
da slovenska zakonodaja sicer nudi primerno zaščito žrtvam trpinčenja, vendar ta 
zaposlenim ni dovolj dobro poznana. Predlagam, da se izoblikuje zakon, namenjen zgolj 
temu. Hipotezo 1 sem ovrgla. 
V raziskavi sem ugotovila, da se trpinčenje dogaja na vseh ravneh delovnih procesov v 
organizacijah. Storilci trpinčenja so bili v predstavljenih primerih ali nadrejeni ali 
sodelavci. Ugotovila sem, da trpinčenje lahko tudi močno vpliva na žrtve in da te 
posledice občutijo tudi na psihičnem in fizičnem zdravju.  
Z analizo raziskave in primerjavo rezultatov z definicijami sem spoznala, da ljudje 
razlikujejo med trpinčenjem in netrpinčenjem. V skoraj vseh primerih, ki sem jih 
predstavila, je namreč dejansko šlo za trpinčenje. To pa je ovrglo mojo hipotezo 3.  
Med raziskovanjem primerov trpinčenja v Sloveniji in Srbiji sem ugotovila, da nobena 
država nima natančnih statistk s tega področja, zato nisem mogla z gotovostjo trditi, v 
kateri državi je to bolj prisotno. Zato hipoteze 4 nisem niti potrdila niti ovrgla.   
Glavni cilj mojega magistrskega dela, da širši javnosti bolj približam pojem trpinčenja, je 
dosežen. Z raziskavo sem namreč predstavila osem resničnih zgodb, primerov trpinčenja. 
Tako sem želela spodbuditi tudi druge, da spregovorijo o trpinčenju. Tudi sama sem skozi 
zgodbe dobila bolj jasen in poglobljen pogled na trpinčenje na delovnem mestu. Menim, 
da sem s svojo raziskavo tudi prispevala k stroki in bodo moji rezultati služili kot podlaga 
za različne ukrepe in nadaljnja raziskovanja.  
Ocenjujem, da glede na to, da je naša družba danes zelo napredna, izobražena, je 
primerov trpinčenja na delovnem mestu veliko preveč. Vsak posameznik bi si moral 
prizadevati, da dela v dobro vseh, ne le sebe. Tako bi morda lahko omejili trpinčenje in 
delali v bolj prijetnih delovnih odnosih. S tem pa tudi prispevali k povečanju uspešnosti in 
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